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INTRODUZIONE 
Le regolazione dei rapporti di lavoro nel nostro Paese è stata oggetto di importanti 
riforme a partire dal “Pacchetto Treu”, proseguendo con la “Riforma Biagi”, la 
“Riforma Fornero” e, da ultimo, il “Jobs Act”, con i successivi emendamenti. Questo 
importante processo di revisione normativa si è reso necessario per la presenza di un 
mercato del lavoro in continuo mutamento, per le innovazione tecnologiche e per la 
presenza di nuovi metodi di produzione e organizzazione del lavoro.  
Il presente elaborato nasce proprio a partire dalla riforma del Diritto del Lavoro 
realizzata con la Legge 183/2015 (c.d. Jobs Act) che ha conferito al governo la delega 
per una riforma complessiva del mercato del lavoro, allo scopo di renderlo più 
flessibile e di favorire un aumento dell’occupazione.  
Sul fronte delle tipologie contrattuali é intervenuta prima ancora del Jobs Act, la 
riforma Fornero (Legge n. 92/2012). Il suo principale merito è di aver avviato una 
riforma che investe una pluralità di aspetti, tra cui le forme contrattuali c.d. flessibili, 
l’innovazione degli ammortizzatori sociali e la riforma dei licenziamenti, mettendo per 
la prima volta in discussione un diritto, quello del reintegro del posto di lavoro, che 
sindacati e lavoratori hanno difeso da sempre come diritto sacro e inviolabile.  
Il governo Renzi conclude quindi ciò che la riforma Fornero aveva timidamente 
iniziato, emanando la riforma conosciuta oggi come Jobs Act che si compone di due 
provvedimenti principali, il Decreto Legge 20 marzo 2014, n. 34 (noto come "decreto 
Poletti", dal Ministro del Lavoro Giuliano Poletti) e la Legge 10 dicembre 2014, n. 
183, che contiene numerose deleghe da attuare con decreti legislativi. Il Decreto si 
propone il riordino e la revisione delle tipologie contrattuali con l’obiettivo di 
incentivare il ricorso da parte dei datori di lavoro ai contratti c.d. standard, a tempo 
indeterminato e determinato contro le tante tipologie atipiche che si sono sviluppate 
nell’ultimo decennio.  
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In questa prospettiva si collocano due importanti misure. In primo luogo gli esoneri 
contributivi a carico dei datori di lavoro in caso di assunzione di un lavoratore a tempo 
indeterminato, introdotti inizialmente dalla legge di stabilità 190/2014 e poi confermati 
dalla successiva legge di stabilità 208/2015. In secondo luogo, la nuova normativa sul 
contratto a tutele crescenti che riscrive l’art.18 con l’obiettivo di favorire una maggiore 
flessibilità in uscita.  
E’ molto importante sottolineare che, a  differenza delle precedenti riforme, il Jobs Act 
punta a favorire un’assimilazione dello staff leasing con il contratto a tempo 
indeterminato c.d. classico. Da questo punto di vista è senza dubbio attribuibile alla 
somministrazione di lavoro a tempo indeterminato (staff leasing) il merito di aver 
aumentato le possibilità occupazionali, soprattutto per alcune categorie di lavoratori, 
interessati ad una credibile alternativa ai contratti flessibili e temporanei. Essa si è 
rivelata un terreno fertile capace di coniugare le esigenze di flessibilità delle imprese 
con i meccanismi del mercato del lavoro. 
Nel primo capitolo si analizzano l’origine e l’evoluzione del principio di recedibilità: a 
partire dalla  sua introduzione nel codice civile del Regno d’Italia, per poi passare alla 
regolarizzazione avvenuta nello Statuto dei Lavoratori, concludendo con il Jobs Act, 
che privilegia l’indennizzo economico al reintegro del posto di lavoro. 
Successivamente si analizzano alcuni degli incentivi introdotti con lo scopo di favorire 
un’occupazione più stabile, in particolare l’esonero contributivo triennale, previsto 
dalla legge di Stabilità 190/2014, e l’esonero biennale, previsto dalla legge di stabilità 
208/2015. Il quadro così delineato consente, al termine del primo capitolo, un 
confronto con le altre tipologie contrattuali: il contratto a termine ed i contratti di 
collaborazione coordinata e continuativa, anch’essi modificati dal Jobs Act. Nel terzo 
capitolo, le novità introdotte dal nuovo Decreto Renzi vengono analizzate anche in 
relazione ai contratti a tempo indeterminato posti in essere dalle Agenzie per il Lavoro 
(Staff leasing). Dopo alcuni cenni sulla loro evoluzione storica vengono approfonditi 
gli aspetti giuridici ad essi legati. 
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A tal proposito,  nel secondo capitolo, viene trattata l’evoluzione delle agenzie per il 
lavoro a partire dalla loro nascita fino ad arrivare all’attuale assetto giuridico 
disciplinato dal Jobs Act. In particolare viene spiegata nel dettaglio l’assimilazione del 
contratto a termine da parte del contratto di somministrazione a tempo determinato. Il 
capitolo si conclude con una breve presentazione di Gi Group, la prima multinazionale 
del lavoro in Italia. 
L'elaborato si conclude infine con una sezione dedicata ai profili critici del contratto a 
tutele crescenti e all’analisi quantitativa dei dati ricavati dall’Inps relativi alle nuove 
assunzioni poste in essere a seguito dell’introduzione degli esoneri previsti dal Jobs Act 
e della nuova disciplina sui licenziamenti. Vengono analizzati gli impatti di 
quest'ultimo sull’aumento dei contratti a tempo indeteminato e su quello delle 
dinamiche di sviluppo del mercato del lavoro nel suo complesso.  
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CAPITOLO 1 
JOBS ACT: CONTRATTO A TUTELE CRESCENTI, LAVORO 
A TEMPO DETERMINATO E COCOPRO 
1.1 Il contratto unico a tutele crescenti 
«In Italia da molti anni è diventato normale assumere con tutte le tipologie 
contrattuali tranne che con il tempo indeterminato. Rovesciare questa modalità di 
pensiero è la nostra scommessa. Tutti quelli che devono assumere devono partire 
dall’idea di farlo con il tempo indeterminato»1.  
Con queste parole, il ministro del Lavoro Giuliano Poletti, ribadisce la necessità per i 
datori di lavoro di aumentare il ricorso al contratto a tempo indeterminato, visto che 
oggi solo il 15% dei nuovi assunti è a tempo indeterminato e ben il 70% a termine.
2
  
Promuovere quindi forme di occupazione stabile che pongano al centro del sistema di 
regolazione giuridica del lavoro e delle conseguenti decisioni delle imprese, la figura 
del contratto di lavoro subordinato a tempo indeterminato, è l’obiettivo dichiarato del 
Jobs Act
3
 italiano e l’essenza dell’ operazione riformista in esso contenuta. Il Jobs Act 
ha modificato, infatti, le coordinate del mercato del lavoro, partendo dall’abolizione 
dell’articolo 18, cioè del diritto al reintegro nel posto di lavoro per i lavoratori 
licenziati senza giusta causa, e dalla disciplina del contratto «a tutele crescenti» che 
sostituisce il vecchio contratto di lavoro a tempo indeterminato. 
                                                          
 
1
 Ministro del Lavoro Giuliano Poletti intervistato il 20 febbraio 2015 da Il fatto quotidiano. 
2
 Casotti A., Gheido M.R., Massi E., Rausei P., Contratto a tutele crecenti ed incentivi ad assumere: Misure a 
sostegno dell’occupazione, Wolters Kluwer, Milano 2015.  
3
 Il nome fa riferimento agli American Jobs Act che nel 2011 il presidente Barack Obama presentò al Congresso, 
contenenti una serie di misure per regolare il mercato del lavoro, tra cui: sgravi fiscali per le piccole e medie 
imprese, taglio del 50% delle trattenute sui salari per pensioni e sanità, riduzioni delle trattenute pagate dai datori 
di lavoro e altri incentivi al fine di incoraggiare le nuove assunzioni. 
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Nel nuovo mondo del lavoro ci saranno solo due forme di lavoro: autonomo e 
dipendente a tempo determinato o indeterminato a tutele crescenti, mentre cocopro, 
cococo, associazione in partecipazione e job sharing verranno pian piano «rottamati».
4
  
Il termine tutele "crescenti" indica innanzitutto l'indennizzo economico a cui il 
lavoratore ha diritto in caso di licenziamento: esso cresce col crescere dell'anzianità di 
servizio svolta presso la specifica azienda in questione. La Legge n.190 del 23/12/2014 
(c.d. Legge di Stabilità 2015) ha introdotto inoltre, per favorire un aumento 
dell’occupazione stabile, uno sgravio contributivo per tutte le assunzioni a tempo 
indeterminato effettuate a partire dal 1 gennaio 2015 fino al 31 dicembre 2015, 
prorogato poi in misura ridotta, con la legge n. 208/2015 (c.d. Legge di Stabilità 2016) 
anche per le assunzioni effettuate nel corso del 2016. 
1.2 Dalle origini del principio di recedibilità al Jobs Act 
Il principio della libertà assoluta di recesso e quindi di licenziamento nasce 
all’interno dello Stato liberale in cui viene affermato, per la prima volta, il divieto di 
perpetuità dei vincoli obbligatori”.5 
Secondo quanto definito dall'art. 1628 del codice civile del Regno d’Italia nessuno 
poteva impegnarsi a prestare la propria opera presso terzi, “se non a tempo o per una 
determinata impresa”, al fine di evitare rapporti contrattuali perpetui.  
È interessante notare come la ratio che sta alla base di questo articolo sia in antitesi 
rispetto ai principi che hanno ispirato il moderno Legislatore. Si tratta, infatti, di una 
regola che ha al suo inteno una chiara affermazione di libertà per il lavoratore in 
contrapposizione al lavoro servile. 
Il carattere per così dire naturale del principio di libera recedibilità viene messo in 
discussione solo verso la fine dell’ottocento da alcuni indirizzi minoritari della 
giurisprudenza che portarono, prima alla disciplina del licenziamento sull’impiego 
                                                          
 
4
Volpi M.C., Jobs Act: Analisi complete dei decreti attuativi, Seac,  Trento, 2015 
5
 Mazzotta O., Manuale di diritto del lavoro, Cedam, 2005 
6 
 
privato
6
 secondo cui “il contratto di impiego a tempo indeterminato non può essee 
risolto da nessuna delle due parti senza previa disdetta e senza indennità” e poi all’art. 
2118 del codice civile. 
Secondo quest’ultima disposizione tuttora vigente, anche se entro ambiti più risicati, 
“ciascuno dei contraenti può recedere dal contratto di lavoro a tempo indeterminato 
con il solo limite del preavviso”, limite che non deve essere rispettato nel caso in cui 
sussista la giusta causa di recesso che impedisca la “prosecuzione, anche provvisoria, 
del rapporto” (art. 2119 cod. civ.). 
Il codice civile del 1942 aveva già confermato la volontà del legislatore di porre dei 
limiti al potere del datore di lavoro, modificando l’istituto del recesso ad nutum,7 dal 
latino nutus che significa proprio “cenno”, “comando” e che allude figurativamente al 
potere datoriale di risolve il rapporto con il solo cenno del capo o del sopracciglio. 
Centrale fu il ruolo delle parti sociali che si attivarono per porre, insieme al legisltore, 
dei limiti più espliciti al potere di licenziamento da parte del datore di lavoro. 
Importanti sono a tal fine, gli accordi interconfederali del settore industriale, a partire 
da quello del 7 Agosto 1947, più volte modificato con i successivi accordi del 18 
ottobre 1950, con la Legge Vigorelli 14 luglio 1960 n.1011 e, infine con l’accordo del 
29 Aprile 1965
8. Con tali accordi l’autonomia collettiva da la possibilità al lavoraore di 
impugnare il licenziamento mediante il ricorso all’istituto della conciliazione o 
dell’arbitrato, ottenendo, nel caso di accoglimento della domanda, la riassunzione o, in 
alternativa, il pagamento di una penale risarcitoria commisurata ad un certo numero di 
mensilità di retribuzione e alle dimensioni dell’impresa. Si tratta, però di una tutela 
estesa per il momento solo al settore industriale  e solo di carattere obbligatorio
9
. 
                                                          
 
6
 art. 9 del r.d.l. n. 1825 del 1924, Convertito in Legge 18.3.1926 n. 562, Disposizioni relative al contratto 
d’impiego privato. 
7
 Mazzotta O., Manuale di diritto del lavoro, Cedam, 2005 
8
 Con l’accordo Interconfederale del 1965 viene introdotta, in particolare, la regola della forma scritta del 
licenziamento con il relativo diritto del lavoratore di ricevere la motivazione del recesso (art. 2). 
9
 Accordo interconfederale 29 aprile 1965 sui licenziamenti individuali, art. 3 e seguenti.  
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L’entrata in vigore della Carta Costituzionale rende più evidente il contrasto fra il 
codice di impianto liberale e la volontà dottrinale di superare il rincipio del recesso ad 
nutum. Si rileva in particolare l’art. 4 della Costituzione che sancisce il pricipio del 
diritto al lavoro: 
“La Repubblica riconosce a tutti i cittadini il diritto al lavoro e promuove le condizioni 
che rendano effettivo questo diritto. Ogni cittadino ha il dovere di svolgere, secondo le 
proprie possibilità e la propria scelta, un'attività o una funzione che concorra al 
progresso materiale o spirituale della società.” 
Secondo il filone costituzionalista, si poteva superare il principio della libertà di 
recesso sul presupposto che tale articolo alludesse al diritto di mantenere il posto di 
lavoro in caso di licenziamento privo di una motivazione ragionevole e controllabile. In 
giurisprudenza e in dottrina prevalse però l’opinione secondo cui la disposizione 
costituzionale introduceva l’impegno della Repubblica italiana a garantire la piena 
occupazione e la creazione di posto di lavoro.
10
 
Accanto al filone costituzionalista, si pone un altro filone di pensiero che cerca, invano, 
di porre la questione del superamento del principio del libero recesso attraverso 
l’applicazione del principio civilistico della nullità della fattispecie per la sussistenza di 
un motivo illecito unico e determinante  
“il contratto è illecito quando le parti si sono determinate a concluderlo 
esclusivamente per un motivo illecito comune ad entrambe”. (art. 1345 cod. civ). 
Verso la metà degli anni sessanta cominciò però ad essere avvertito come intollerabile 
il mantenimento di un sistema che faceva perno su una libertà assoluta di licenziamento 
e la questione venne riportata all’interno della Corte Costituzionale, sollevando 
l’incompatibilità tra l’art. 2118 del cod. civ. e i principi della Carta fondamentale. La 
Corte tuttavia ribadì, con la sentenza n.45 del 1965, che si trattava di una questione da 
                                                          
 
10
 Mazzotta O., Manuale di diritto del lavoro, Cedam, 2005 
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risolvere prima di tutto sul piano legislativo, obbligando di fatto il legislatore ad 
intervenire.
11
 
Sarà quindi con la successiva legge del 15 luglio 1966 n.604 che tramonta 
definitivamente il principio della libertà assoluta di licenziamento in capo al datore di 
lavoro, principio ribadito poi anche all’interno dello Statuto dei lavoratori del 1970 che 
completa la garanzia della tutela reale del posto di lavoro. 
Ecco i principi fondamentali contenuti nello Statuto dei Lavoratori: 
 E' prevista la ricollocazione nel posto di lavoro quando il giudice annulla il 
licenziamento effettuato senza giusta causa o giustificato motivo. In questo caso 
il datore di lavoro è tenuto a risarcire il danno subito dal suo dipendente con 
un'indennità stabilita in base alla retribuzione globale di fatto. 
 Il dipendente può chiedere al posto della reintegrazione lavorativa, un 
risarcimento pari a quindici mensilità di retribuzione. In azienda è prevista la 
costituzione delle rappresentanze sindacali; i lavoratori hanno diritto di riunirsi 
in assemblea nei limiti di dieci ore all'anno e di svolgere opera di proselitismo 
per le loro organizzazioni sindacali all'interno dei luoghi di lavoro.
12
 
L’art.3 della legge 604/1966 abilita il datore a recedere il contratto con preavviso in 
presenza di disfunzioni del rapporto addebitabili al lavoratore nel caso di  
“notevoli inadempimenti degli obblighi contrattuali” (c.d. giustificato motivo 
soggettivo), ovvero “per ragioni inerenti all’attività produttiva, all’organizzazione del 
lavoro ed al regolare funzionamento di essa” (c.d. giustificato motivo oggettivo).  
                                                          
 
11
Sentenza 26 maggio 1965 n. 45 , Deposito in cancelleria: 9 giugno 1965 e pubblicazione in "Gazzetta Ufficiale" 
n. 151 del 19 giugno 1965. 
12
L. 20 maggio 1970, n. 3001, Norme sulla tutela della libertà e dignità dei lavoratori, della libertà sindacale e 
dell'attività sindacale nei luoghi di lavoro e norme sul collocamento. 
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Tali nuove cause vanno ad aggiungersi a quella già prevista dal sistema codicistico e 
cioé della giusta causa.
13
  
Secondo la norma del codice le parti possono recedere dal contratto a tempo 
indeterminato e da quello a termine in presenza di “una causa che non consenta la 
prosecuzione, anche provvisoria, del rapporto”, a fronte, per esempio, di particolari 
gravità che incidono irreversibilmente sulle aspettative della parte recedente. 
Si attribuisce quindi un ruolo molto importante all’esistenza di una “mancanza” del 
dipendente da valutarsi in relazione alla sua portata oggettiva e soggettiva, al grado di 
colpa e dolo, alle circostanze in cui é avvenuto il fatto e ai presupposti e gli effetti che 
hanno portato al venir meno della fiducia del datore di lavoro. 
Il licenziamento per giusta causa deve rispettare i seguenti principi: 
 proporzionalità rispetto al fatto addebitato al dipendente e alla reazione del 
datore d lavoro; 
 immediatezza rispetto al momento il cui il datore abbia avuto conoscenza del 
fatto commesso. Tale principio ha valenza relativa poiché non significa che ci 
debba essere una reazione fulminea rispetto alla commissione del fatto, ma una 
reazione ragionevolmente tempestiva rispetto all’accaduto. 
 immodificabilità dei motivi a presidio del quale é previsto l’obbligo di 
comunicazione. 
                                                          
 
13L’art. 2119 c.c. si limita a definire la giusta causa come quella che non consente la prosecuzione anche 
provvisoria del rapporto di lavoro. Prima della l. 604/66, l’opinione prevalente era che la giusta causa fosse da 
identificare con ogni fatto capace di giustificare la risoluzione senza preavviso del contratto, e che, quindi, essa 
potesse consistere non solo in un inadempimento, ma anche in ogni altro accadimento che fosse obiettivamente 
idoneo, anche indipendentemente dalla colpa del lavoratore, a menomare il rapporto di fiducia personale che si 
riteneva essenziale del rapporto di lavoro. Con la l. 604/66 si è ritenuto che la definizione di giusta causa non sia 
più quella generica del codice poiché quest’ultima doveva essere riformulata in relazione alla nuova nozione di 
giustificato motivo soggettivo, centrata sul concetto di notevole inadempimento, dal quale si differenzierebbe 
solo per la particolare e maggiore gravità. Ciò non equivale alla negazione dell’importanza dell’elemento 
fiduciario nell’area della giusta causa, ma, piuttosto, ad un ridimensionamento della considerazione soggettiva 
della persona del lavoratore, in quanto il concetto di fiducia va riportato entro i limiti oggettivi, limite rilevante in 
tutti i contratti di durata. 
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Inoltre, nell’ipotesi in cui il datore di lavoro abbia la necessità di ricostruire i fatti a 
fronte di indagini che presentino delle difficoltà o in imprese di grandi dimensioni con 
notevoli stratificazione del potere decisionale, il datore di lavoro può decidere per la 
sospensione cautelare, non disciplinare del rapporto di lavoro. 
Oltre che per giusta causa (senza preavviso) il lavoratore può essere licenziato con 
preavviso in presenza di un “notevole inadempimento degli obblighi contrattuali”, 
secondo quanto previsto dall’art. 31 della Legge 604 del 1966. Tale definizione 
discende direttamente dall’art. 1455 cod. civ. che ammette la risolubilità del contratto 
in presenza di un “inadempimento di non scarsa importanza”.  
La previsione del giustificato motivo ha posto subito il problema dei rapporti fra 
quest’ultimo e la giusta causa. Ci si è chiesto, infatti, se tra le due nozioni ci fossero 
delle differenze e se quest’ultime fossero di natura qualitativa o quantitativa in 
relazione alla gravità del comportamento del lavoratore.
14
  
In dottrina é prevalsa l’opinione secondo la quale la giusta causa riguarda 
comportamenti caratterizzati da colpa gravissima o dolo, mentre il giustificato motivo 
si ha con la colpa grave.
15
 Rimangono, quindi, nella sfera della giusta causa gli 
inadempimenti e i comportamenti estranei agli obblighi contrattuali per i quali si 
assumono come paramentri di valutazione la diligenza, la correttezza e la buona fede.  
Il potere del licenziamento può essere esercitato anche nell’interesse dell’impresa 
(giustificato motivo oggettivo). A tale interesse allude la seconda parte dell’ art. 3 della 
legge n. 604 del 1966 quando ammette il licenziamento “per ragioni inerenti 
all’attività produttiva, all’organizzazione del lavoro e al regolare funzionamento di 
essa”. 
Nel nostro ordinamento, quindi, il datore di lavoro ha il potere di risolvere il contratto 
in tutte quelle situzioni che comportano una riorganizzazione o ristrutturazione 
                                                          
 
14
 Mazzotta O., Manuale di diritto del lavoro, Cedam, 2005 
15
 Sentenza della Corte di Cassazione m. 376 del 1987, successivamente modificata dala Sentenza della stessa n. 
14551 del 2000. 
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dell’impresa (si pensi per esempio ai casi di fusione di due imprese o alla sostituzione 
dell’attività di un lavoratore con quella di una macchina), potere che deriva 
direttamente dalla libertà costituzionale sancita dall’art.41 della Costituzione.  
“L’iniziativa economica privata è libera. Non può svolgersi in contrasto con l'utilità 
sociale o in modo da recare danno alla sicurezza, alla libertà, alla dignità umana. La 
legge determina i programmi e i controlli opportuni perché l'attività economica 
pubblica e privata possa essere indirizzata e coordinata a fini sociali.” 
La giurisprudenza ha però stabilito l’onere in capo al datore di lavoro di provare, prima 
di procedere al licenziamento, l’impossibilità di utilizzare il lavoratore in altre 
mansioni all’interno dell’impresa16. L’onere della prova va inoltre integrato con 
l’ulteriore dimostrazione che, al momento del licenziamento, i posti ricopribili dal 
licenziando fossero già occupati
17
 e che per un congruo periodo successivo al 
licenziamento non siano state operate assunzioni nella stessa qualifica del lavoratore 
licenziato.
18
 
In dottrina e in giurisprudenza é prevalsa l’idea che si debba esercitare un controllo 
solo sull’effettività della scelta economica e sul nesso di causalità fra quest’ultima e la 
posizione del licenziando, senza considerare, invece, la scelta economca in sé, in 
quanto garantita dall’art. 41 della Costituzione.  
Una particolare fattispecie di licenziamento é quella del licenziamento discriminatorio. 
L’art. 4 della Legge n.604 del 1966 stabilisce che: 
“Il licenziamento determinato da ragioni di credo politico o fede religiosa, 
dall'appartenenza ad un sindacato e dalla partecipazione ad attività sindacali é nullo, 
indipendentemente dalla motivazione adottata”.  
                                                          
 
16 Sentenza della Corte di Cassazione n. 12548 del 1998 
17 Sentenza della Corte di Cassazione n. 9204 del 1996. 
18 Sentenza della Corte di Cassazione n. 5401 del 1994. 
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Ben più ampia é la definizione contenuta nell’art. 3 della Legge n.108 del 1990 in cui 
alle ragioni discriminatorie contenute nel precedente articolo, si aggiungono quelle 
previste dall’art. 15 dello Statuto dei lavoratori per il quale é nullo qualsiasi atto diretto 
a: 
 subordinare l'occupazione di un lavoratore alla condizione che aderisca o non 
aderisca ad una associazione sindacale ovvero cessi di farne parte; 
 licenziare un lavoratore, discriminarlo nell’assegnazione di qualifiche o 
mansioni, nei trasferimenti, nei provvedimenti disciplinari, o recargli altrimenti 
pregiudizio a causa della sua affiliazione o attivita' sindacale ovvero della sua 
partecipazione ad uno sciopero. 
 Le disposizioni di cui al comma precedente si applicano altresi' ai casi di 
discriminazione politica, religiosa, razziale, di lingua o di sesso
19
 
Una nozione ancora più larga di discriminazione é proposta dall’art. 41 della Legge n. 
40 del 6 marzo 1998 secondo cui costutuisce atto di discriminazione  
“ogni comportamento che, direttamente o indirettamente, comporti una distinzione, 
esclusione, restrizione o preferenza basata sulla razza, il colore, l'ascendenza o 
l'origine nazionale o etnica, le convinzioni e le pratiche religiose, e che abbia lo scopo 
o l'effetto di distruggere o di compromettere il riconoscimento, il godimento o 
l'esercizio, in condizioni di parita', dei diritti umani e delle liberta' fondamentali in 
campo politico economico, sociale e culturale e in ogni altro settore della vita 
pubblica”.  
Ovviamente il procedimento normativo si é basato su una tipizzazione delle situazioni 
protette ma la tutela anti-discriminatoria si estende anche ad altre situazioni come, per 
                                                          
 
19
 Statuto dei lavoratori. Il testo della legge 300/1970 
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esempio, nei casi un licenziamento operato per ritorsione nel confronti dell’azione 
giudiziaria intrapresa dal lavoratore e confroni del datore di lavoro
20
   
L’art. 5 della Legge n. 604 del 1966 stabilisce che l’onere della prova della sussistenza 
della giusta causa o del giustificato motivo di licenziamento spetti al datore di lavoro. 
La ratio che sta alla base di questa decisione deriva dalla necessità di semplificare la 
posizione processuale del lavoratore che si limita ad allegare in giudizio l’esistenza del 
fatto-licenziamento, restando in capo alla controparte, invece, l’onere della 
giustificarne la legittimità. 
Problemi potevano però sorgere a fronte di un licenziamento intimato in forma orale. 
Nell’ipotesi in cui il lavoratore decideva di impugarlo dinanzi ad un giudice, il datore 
di lavoro avrebbe potuto contestarlo assumendo che il rapporto si fosse concluso per 
dimissioni e quindi pienamente vlido in forma orale, o per fatti concludenti. 
La questione é stata risolta in modo convincente dalla giurisprudenza, rilevandosi che 
la prova che incombe sul lavoratore che chiede la reintegrazione del posto di lavoro é 
quella della estromissione, mentre la prova che intende ricondurre la cessazione del 
rapporto di lavoro a causa di dimissioni orali gravi sul datore di lavoro.
21
  
In generaele, a prescindere dal motivo che aveva portato al licenziamenti, se il 
lavoratore avesse ritenuto di essere stato illegittimamente licenziato poteva presentare 
ricorso presso il giudice del lavoro, che, dopo un tentativo di conciliazione facoltativa 
(ex art. 31 della L. 183/2010) doveva accertarne l’illegittimità e quindi decidere il 
regime di tutela da applicare: la tutela obbligatoria o la tutela reale. 
La tutela obbligatoria, disciplinata dall’art. 8 della L. 604/1966, stabilisce che in caso 
di licenziamento adottato in difetto di una giusta causa o un giustificato motivo, il 
datore di lavoro deve decidere se riassumere il lavoratore o se corrispondergli, in 
sostituzione, un’indennità da un minimo di 2,5 ad un massimo di 6 mensilità 
                                                          
 
20
Sentenza delle Corte di Cassazione n. 3930 del 1979 e sentenza della stessa n. 4214 del 1981. 
21
Sentenza della Corte di Cassazione n. 2853 del 1995, poi integrata dalla sentenza n. 7839 del 2000. 
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dell’ultima retribuzione percepita (se il lavoratore ha prestato servizio per oltre dieci 
anni, avrà diritto a 10 mensilità).  
La tutela reale, invece, disciplinata dall’art. 18 L. 300/1970 (Statuto dei Lavoratori), 
stabiliva originariamente che in caso di licenziamento adottato in difetto di giusta causa 
o giustificato motivo, il datore di lavoro doveva procedere alla reintegrazione del 
lavoratore e contestualmente corrispondergli tutte le retribuzioni spettanti dalla data del 
licenziamento a quella dell’effettiva riabilitazione (in ogni caso non può essere 
inferiore a 5 mensilità). 
In entrambi i casi, il requisito dimensionale generale per l’applicazione della tutela sia 
obbligatoria che reale è, a livello aziendale, un numero di dipendenti superiore a 15. 
1.2.1 Verso la riforma Fornero  
L’art. 18 dello Statuto dei Lavoratori (legge n. 300 del 1970) è da sempre uno 
degli articoli di legge più difesi dai lavoratori e dai sindacati, in quanto contiene tutte le 
tutele reali e obbligatorie a difesa del posto di lavoro e quindi del lavoratore.  
La riforma Fornero, ufficialemente legge n.92 del 28 giugno 2012, intitolata 
"Disposizioni in materia di riforma del mercato del lavoro in una prospettiva di 
crescita" e proposta dal Ministro del lavoro e delle politiche sociali, Elsa Fornero con 
il governo Monti, ha modificato per la prima volte la disciplina dei licenziamenti 
individuali. 
Secondo la legge 92/2012, infatti, il lavoratore è tutelato dall’art. 18 della Legge n. 300 
del 1970 se alla ricezione della lettera di licenziamento (anche orale), abbia provveduto 
ad impugnarla tempestivamente entro il termine di 60 giorni e se abbia provveduto ad 
avviare l’azione legale in caso di sentenza di condanna del datore di lavoro da parte del 
giudice entro i 180 giorni previsti.  
15 
 
Le conseguenze di questa sentenza di condanna sono però diverse a seconda che si 
tratti di licenziamento discriminatorio, per giustificato motivo oggettivo o soggettivo e 
infine per il licenziamento “economico”. 
Per quanto riguarda il licenziamento discriminatorio, determinato cioé da ragioni di 
credo politico, fede religiosa, appartenenza a un sindacato, razziali, di lingua o di sesso, 
la legge Fornero non cambia la normativa precedente.  
Il giudice, infatti, una volta accertata la discriminazione, può dichiarare la nullità del 
licenziamento e ordinare al datore di lavoro il reintegro del lavoratore. Deve inoltre 
essere riconosciuto un risarcimento del danno commisurato all'ultima retribuzione 
globale di fatto
22
 maturata dal giorno del licenziamento fino a quello dell'effettiva 
reintegra, che non può comunque essere inferiore a cinque mensilità.  
Molto più rilevanti sono invece le innovazioni previste per il licenziamento intimato 
per giusta causa, in base all'articolo 2119 del Codice civile, per giustificato motivo 
soggettivo, in base all'articolo 3 della legge 604/1966 e, infine, per motivi economici, 
vale a dire per ragioni inerenti all'attività produttiva, all'organizzazione del lavoro e al 
regolare funzionamento di essa e, dunque, indipendenti dalla condotta del lavoratore. 
In questi ultimi casi l’apparato sanzionatorio prevede per le aziende con meno di 15 
dipendenti l’assenza del reintegro e un risarcimento da un minimo di 2.5 ad un 
massimo di 6 mensilità dell’ultima retribuzione globale di fatto, mentre per le aziende 
con più di 15 dipendenti, la sanzione consiste nel pagamento di un'indennità di valore 
massimo compreso tra le 12 mensilità e le 24 mensilità, senza la reintegra.  
                                                          
 
22
 Con il termine retribuzione globale di fatto si intendono tutti quegli elementi retributivi percepiti dal lavoratore 
con continuità nel tempo e che formano la normale retribuzione percepita mensilmente. Oltre alla paga base, 
l’eventuale indennità di contingenza, l’e.d.r., gli eventuali superminimi, e tutti quegli elementi che fanno parte 
della retribuzione fissa generalmente indicata nella parte alta del cedolino, vanno incluse anche tutte quelle 
indennità indicate nel corpo centrale del cedolino che sono percepite dal lavoratore ogni mese, ivi compreso 
eventuali ore di straordinario, o lavoro notturno, oppure indennità di trasferta, o altri emolumenti sostanzialmente 
fissi e continuativi. 
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Se il licenziamento è manifestamente insussistente, infine, si applicano sanzioni più 
gravi che prevedono sia il reintegro del posto di lavoro che un risarcimento che può 
arrivare fino ad un massimo di 12 mensilità dell’ultima retribuzione globale di fatto. Da 
notare che questo tipo di licenziamento deve essere preceduto, in ogni caso, da una 
procedura di conciliazione preventiva che si svolge presso la direzione territoriale del 
Lavoro. 
1.2.2 Con il Jobs Act 
Con il decreto legislativo n. 23/2015
23
 é statto introdotto un nuovo regime di 
tutela per i casi di provvedimento espulsivo illegittimo che ha modificato ulteriormente 
la disciplina. 
Il D.Lgs n.23/2015, rispetto alla disciplina contenuta della legge n.92/2012, chiarisce in 
maniera incontrovertibile come la rentegrazione nel rapporto di lavoro debba 
rappresentare solo un’eccezione ad una regola caratterizzata dall’indennizzo e che la 
valutazione del giudice rimane confinata alla sola sfera risarcitoria
24
. 
La nuova disciplina però non sostituisce in toto la precedente ma si applica a tutti i 
rapporti a tempo indeterminato costituiti a decorrere dall’entrata in vigore del Decreto 
Legislativo n. 23/2015 (7 marzo 2015), mentre ai rapporti già in essere continuerà ad 
essere applicata la disciplina prevista dalla riforma Fornero. 
Il decreto stabilisce che nel caso in cui il datore di lavoro in conseguenza di assunzioni 
a tempo indeterminato avvenute dal 7 marzo 2015, raggiunga il limite occupazionale di 
applicazione dell’art. 18 della Legge n.300 del 1970, la nuova disciplina risulterà 
applicabile a tutti i profili occupazionali indipendentemente dalla data di assunzione. 
La nuova dispciplina, oltre a rendere più snello il percorso di uscita del lavoratore 
dall’azienda, mira a togliere l’elemento di discrezionalità giudiziale che ha 
                                                          
 
23 
D.Lgs. 4 marzo 2015, n. 23  Disposizioni in materia di contratto di lavoro a tempo indeterminato a tutele 
crescenti, in attuazione della legge 10 dicembre 2014, n. 183, pubblicato in Gazzetta Ufficiale il  06 marzo 2015.  
24
 Volpi M.C., Jobs Act: Analisi complete dei decreti attuativi, Seac,  Trento, 2015 
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caratterizzato fino ad oggi l’istituto del licenziamento e, conseguentemete, la variabilità 
dell’aspetto risarcitorio in caso di licenziamento illegittimo. Tutti gli indennizzi 
economici saranno, infatti, riconosciuti al lavoratore in relazione all’anzianità di 
servizio all’interno dell’azienda per il cui calcolo si considerano anche le frazioni di 
anno (le frazioni saranno equiparate a un mese intero se l’attività lavorativa é stata 
svolta per un periodo pari o superiore a quindici giorni). 
Ciò che cambia radicalmente con il Decreto Renzi é quindi la disciplina del 
licenziamento per giustificato motivo oggettivo e soggettivo e per giusta causa, mentre 
rimane invece invariata rispetto alla legge Fornero la disciplina dei licenziamenti 
disciminatori, nullo o intimato in forma orale. 
In quest’ultimo caso, infatti, oltre al reintegro del posto di lavoro vi é l’obbligo per il 
datore di lavoro di corrispondere il risarcimento di un’indennità pari alle mensilità di 
retribuzioni maturate dalla data del licenziamento e fino alla data della ripresa 
lavorativa, ridotto di quanto eventualmente percepito per lo svolgimento di altre attività 
e comprensivo del versamento dei contributi previdenziali e assistenziali. 
La possibilità data al lavoratore di trasformare la reintegra del posto di lavoro in 
un’indennità economica (pari a 15 mensilità dell’ultima retribuzione percepita), 
secondo quanto previsto dal D.Lgs n. 23/2015, dovrà pervenire entro 30 giorni dalla 
comunicazione di deposito della sentenza del giudice o prima della ripresa dell’attività. 
In materia di licenziamento per giustificato motivo e giusta causa, l’art. 3 del D. Lgs n. 
23/2015 propone un’importante distinzione.  
Qualora, infatti, il provvedimento risulti assistito dalla presenza del fatto materiale 
indipendentemente dalla sua gravità, il licenziamento preveredà l’obbligo, nei casi 
previsti, di corrispondere al lavoratore un idennizzo in relazione all’anzianità 
contributiva ma non potrà mai comportare la reintegrazione del posto di lavoro. 
“nei  casi  in  cui  risulta accertato  che  non  ricorrono  gli  estremi  del  licenziamento  
per giustificato motivo oggettivo o per giustificato motivo soggettivo  o giusta causa, il 
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giudice dichiara estinto il rapporto di lavoro  alla data del licenziamento e condanna il 
datore di lavoro al pagamento di un'indennita'  non  assoggettata  a  contribuzione  
previdenziale  di importo pari a due mensilita' dell'ultima retribuzione di riferimento 
per il calcolo del trattamento di fine  rapporto  per  ogni  anno  di servizio, in misura 
comunque non inferiore a quattro e non  superiore a ventiquattro mensilita'”. (art. 3, 
comma 1.) 
Emerge con chiarezza, quindi, la centralità del fatto materiale rispetto all’intera 
gestione del fatto espulsivo. Nella fattispecie, la sua presenza diviene lo spartiacque tra 
reintegra del posto di lavoro e indennizzo. In presenza di quest’ultimo si prevede il 
riconoscimento al prestatore di un’indennità non assoggettata a condizione 
previdenziale pari a due mensilità dell’ultima retribuzione globale per ogni anno di 
servizio prestato, fermo restando che indipendentemente dall’anzianità di servizio, tale 
indennità non potrà essere inferiore a 4 mensilità e mai superiore a 24. 
Qualora il licenziamento per giustificato motivo, giusta causa o per motivo economico 
sia invece privo della prova materiale del fatto, al lavoratore sarà riconosciuto il diritto 
alla reintegrazione del posto di lavoro nelle medesime modalità previste per il 
licenziamento nullo con un risarcimento pari al massimo 12 mensilità dell’ultima 
retribuzione globale. 
“Esclusivamente nelle ipotesi di licenziamento  per giustificato motivo  soggettivo  o  
per  giusta  causa  in  cui  sia  direttamente dimostrata in giudizio l'insussistenza del 
fatto materiale contestato al lavoratore, rispetto alla quale resta  estranea  ogni  
valutazione circa la  sproporzione  del  licenziamento,  il  giudice  annulla  il 
licenziamento e condanna il datore di lavoro alla reintegrazione  del lavoratore nel 
posto  di  lavoro  e  al  pagamento  di  un'indennita' risarcitoria..” (art. 3, comma2) 
E’ necessario evidenziare come con il D. Lgs. n. 23/2015 l’onere della prova della 
insussistenza del fatto spetti non più al datore di lavoro quanto al lavoratore.  
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L’art. 5 nel D. Lgs. n. 23/2015 regola la disciplina della revoca del licenziamento. 
Quat’ultimo non raprresenta un’ innovazione rispetto a quanto già stabilito dall’art. 18 
dello Statuto dei lavoratori e dalla successiva legge Fornero, poiché rimane la 
possibilità per il datore di lavoro di far cadere nel nulla il provvedimento espulsivo. 
Secondo quanto disposto dallo stesso articolo, la revoca deve pervenire però entro e 
non oltre 15 giorni dalla data di comunicazione al datore di lavoro dell’impugnazione 
da parte del prestatore.  
In caso di revoca il lavoratore riprenderà l’attività lavorativa come se la stessa non si 
fosse mai interrotta e il datore di lavoro sarà tenuto al versamento della retribuzione 
piena per il periodo precedente la revoca stessa, senza alcuna sanzione aggiuntiva. 
1.3 Esonero contributivo 2015 
Al fine di promuovere una stabile occupazione, il legislatore italiano ha 
introdotto per la prima volta, con la legge n. 190/2015, un esonero contributivo 
triennale per le assunzioni a tempo indeterminato concluse dal 1° gennaio 2015 fino al 
31 dicembre 2015. 
Si tratta di una misura a favore dei datori di lavoro per promuovere il contratto a tempo 
indeterminato come forma comune di contratto di lavoro, rendendolo più conveniente 
rispetto alle altre forme contrattuali, in termini di oneri diretti e indiretti. 
L’esonero contributivo assume la natura tipica di un incentivo all’ocupazione, rivolto a 
tutti i datori di lavoro privati che operano in ogni settore economico del Paese e quindi 
non é da considerarsi un “aiuto di Stato” secondo la disciplina comunitaria all’art. 107 
del Trattato sul funzionamento dell’Unione Europea, in quanto é una misura 
generalizzata che non determina un vantaggio  a favore di alcune imprese, settori 
produttivi o aree geografiche.  
Secondo quanto previsto dalla legge, possono beneficiare dell’esonero contributivo 
triennale tutti i datori di lavoro privati, compresi i soggetti non imprenditori, 
indipendentemente dal settore di appartenenza e con misure diverse anche i datori di 
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lavoro del settore agricolo. Sono altresì ammessi gli enti pubblici economici (EPE) in 
quanto, pur essendo dotati di personalità giuridica di diritto pubblico, svolgono attività 
extra-economica in regime di concorrenza con gli altri imprenditori privati che operano 
nel medesimo settore.
25
 Non sono state inserite, invece, tra i beneficiari dell’esonero 
contributivo le pubbliche amministrazioni  di cui all’ art. 1 comma 2. D. Lgs n. 
165/2001.
26
 
Ai sensi dell’ art. 1 comma 118 della legge di Stabilità 2015 (Legge n. 190/2015)  
“Al fine di promuovere forme di occupazione stabile, ai  datori di lavoro  privati,  con  
esclusione  del  settore  agricolo,  e  con riferimento alle nuove assunzioni con 
contratto  di  lavoro  a  tempo indeterminato, con esclusione dei contratti di  
apprendistato  e  dei contratti di lavoro domestico, decorrenti dal  1º  gennaio  2015 
con riferimento a contratti stipulati non oltre il 31 dicembre  2015,  e' riconosciuto,  
per  un  periodo  massimo  di  trentasei  mesi,  ferma restando l'aliquota  di  computo  
delle  prestazioni  pensionistiche, l'esonero dal versamento dei complessivi contributi  
previdenziali  a carico dei datori di lavoro, con esclusione dei  premi  e  contributi 
dovuti all'INAIL, nel limite massimo di un importo di esonero pari  a 8.060 euro su 
base annua. L'esonero di cui al presente  comma  spetta ai datori di lavoro in presenza 
delle  nuove  assunzioni  di  cui  al primo periodo, con esclusione di quelle relative a 
lavoratori che nei sei mesi precedenti siano risultati occupati  a  tempo  indeterminato 
presso qualsiasi datore di lavoro, e non  spetta  con  riferimento  a lavoratori per i 
quali il beneficio di cui al presente comma sia gia' stato  usufruito  in  relazione  a  
precedente  assunzione  a   tempo indeterminato. L'esonero di cui al presente comma 
non  e'  cumulabile con  altri  esoneri  o  riduzioni  delle  aliquote  di  finanziamento 
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 Ex art. 2082 c.c 
26
Per amministrazioni pubbliche si intendono tutte le amministrazioni dello Stato, ivi compresi gli istituti e scuole 
di ogni ordine e grado e le istituzioni educative, le aziende ed amministrazioni dello Stato ad ordinamento 
autonomo, le Regioni, le Province, i Comuni, le Comunità montane, e loro consorzi e associazioni, le istituzioni 
universitarie, gli Istituti autonomi case popolari, le Camere di commercio, industria, artigianato e agricoltura e 
loro associazioni, tutti gli enti pubblici non economici nazionali, regionali e locali, le amministrazioni, le aziende 
e gli enti i del Servizio sanitario nazionale, l'Agenzia per la rappresentanza negoziale delle pubbliche 
amministrazioni (ARAN) e le Agenzie di cui al decreto legislativo 30 luglio 1999, n. 300. Fino alla revisione 
organica della disciplina di settore, le disposizioni di cui al presente decreto continuano ad applicarsi anche al 
CONI. (art. 1, comma2) 
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previsti dalla normativa vigente. L'esonero di cui al presente  comma non spetta ai 
datori di lavoro in presenza di assunzioni  relative  a lavoratori  in  riferimento  ai  
quali  i  datori  di   lavoro,   ivi considerando societa' controllate o collegate ai sensi  
dell'articolo 2359 del codice civile o facenti capo, anche per interposta  persona, allo 
stesso soggetto, hanno comunque gia' in essere  un  contratto  a tempo indeterminato 
nei tre mesi antecedenti la data  di  entrata  in vigore della presente legge. L'INPS 
provvede, con le  risorse  umane, strumentali e finanziarie  disponibili  a  legislazione  
vigente,  al monitoraggio  del  numero  di  contratti  incentivati  ai  sensi  del presente 
comma  e  delle  conseguenti  minori  entrate  contributive, inviando relazioni mensili 
al Ministero del lavoro e delle  politiche sociali e al Ministero dell'economia e delle 
finanze.” 
 
Tale disciplina é stata poi integrata dalla circolare n. 17 del 29 gennaio 2015 dell’ 
INPS, la quale ha chiarito come, nonostante il testo di legge richiami le “nuove 
assunzioni con contratto di lavoro a tempo indeterminato”, é possibile usufruire del 
nuovo esonero contributivo anche in caso di trasformazione di un contratto a termine in 
contratto a tempo indeterminato, ferme restando le ulteriori condizioni previste dalla 
legge. (INPS, 2015). 
L’esonero spetta, inoltre, nel caso di rapporti di lavoro a tempo indeterminato instaurati 
con una cooperativa di lavoro (legge 142/2001), per l’assunzione di dirigenti, per i 
contratti di lavoro ripartito e per le assunzioni a tempo indeterminato a scopo di 
somministrazione, anche se quest’ultima sia resa a tempo determinato presso l’azienda 
utilizzatrice. Con riferimento a quest’ultimo punto, si precisa che per l’assunzione di un 
lavoratore che ha già prestato la sua attività presso la stessa azienda in qualità di 
lavoratore somministrato “agevolato” é possibile fruire dell’esonero contributivo 
 se il lavoratore medesimo non sia stato occupato a tempo indeterminato nel 
corso degli ultimi sei mesi presso qualsiasi datore di lavoro, inclusa l’azienda 
somministratrice 
 per il periodo residuo di utilizzo dell’esonero. 
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L’esonero contributivo non spetta per le assunzioni di apprendisti, lavoratori domestici 
e lavoratori intermittenti.  
 1.3.1 Abolizione articolo 8, comma 9, legge n. 409/1990 
Al fine di incentivare le assunzioni di personale, un forte incentivo  è stato dato 
dalla legge n. 407 del 29 dicembre 1990
27
, che aveva introdotto importanti disposizioni 
in materia di nuove assunzioni di personale dipendente. Essa prevedeva, infatti, che il 
datore di lavoro fosse sostenuto dallo Stato nel versamento dei contributi per un 
periodo di tempo limitato, nel caso di assunzione di un nuovo dipendente a tempo 
indeterminato.  
Secondo quanto disposto dall’art.8 della stessa legge, un dipendente poteva essere 
assunto usufruendo dei benefici qualora risultasse: 
 disoccupato da almeno ventiquattro mesi; 
 in Cassa Integrazione da almeno ventiquattro mesi; 
 sospeso da lavoro da almeno ventiquattro mesi. 
Per evitare un abuso da parte dei datori di lavoro, il legislatore aveva previsto alcuni 
vincoli e condizioni per l’accesso a tale bonus. Il datore di lavoro poteva usufruire del 
bonus in caso di assunzione a tempo indeterminato, sia esso part-time (con un orario 
lavorativo fino a 20 ore settimanali)o full-time e, nel caso in cui non avesse effettuato 
negli ultimi sei mesi, licenziamenti o sospensioni di lavoro nei confronti di dipendenti 
in forza nella propria azienda.
28
  
La misura dello sgravio contributivo era pari al  
                                                          
 
27 Legge 29 dicembre 1990, n. 407, Disposizioni diverse per l'attuazione della manovra di finanza pubblica, 
pubblicata in Gazzatta Ufficiale il 31 dicembre 1990. 
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 Non rientrano in questi casi i licenziamenti, avvenuti nei sei mesi precedenti le nuove assunzioni, di dipendenti 
per giusta causa o per mancato superamento del periodo di prova.  
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 50% per 36 mesi per ogni tipo di azienda; 
 100% per 36 mesi per le aziende artigiane; 
 100% per un periodo di 36 mesi per le aziende di qualunque tipo purché 
operanti nel Mezzogiorno. 
Tali incentivi venivano applicati anche ai contributi assistenziali dovuti all’INAIL. 
Quest’ultimi, infatti, venivano ridotti in base alle percentuali sopra indicate, fino ad 
azzerarsi per le imprese artigiane e del meridione. 
La prerogativa fondamentale legata all’applicazione di tale agevolazione era quindi 
legata alla condizione del lavoratore. Esso doveva risultare necesariamente come 
soggetto “molto svantaggiato” e dunque in possesso dello status di disoccupato. 
Nonostante in questi 24 anni, secondo il parere espresso dalla Fondazione Consulenti 
del Lavoro, siano stati avviati con la legge 407/90 alcuni milioni di rapporti di lavoro, 
in particolare nei territori del Mezzogiorno dove vige lo sgravio contributivo del 100%, 
la Legge Fornero, interviene per modificare le condizioni e i vincoli da rispettare per la 
corretta fruizione dell’esonero. Se infatti, sia la misura che la durata sono confermate 
rispetto a quanto già previsto dalla 407/1990, ciò che cambia è l’art. 8, comma 9, della 
stessa legge.  
La circolare Inps 137/2012 specifica che l’agevolazione non si applica:  
 per le assunzioni di un lavoratore nei cui confronti sussisteva un obbligo di 
assunzione, stabilito dalla legge o della contrattazione collettiva (ad 
esempio, per diritto di precedenza ex art. 15, L. n. 264/1949). La condizione 
ostativa non si applica quando si tratta di lavoratori iscritti alle liste per le 
categorie protette secondo quanto stabilito dalla Legge n. 68 del 12 marzo 
1949; 
 nel caso di riassunzione di un altro lavoratore licenziato da un rapporto a 
tempo indeterminato o cessato da un rapporto a termine. Tale esclusione si 
applica anche nel caso in cui il lavoratore sia assunto mediante contratto di 
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somministrazione, senza che l’utilizzatore abbia preventivamente offerto la 
riassunzione al lavoratore titolare del diritto di precedenza. L’incentivo 
all’assunzione è riconosciuto, invece, qualora il lavoratore che ha diritto alla 
precedenza abbia rifiutato il lavoro offerto; 
 se l’azienda utilizzatrice ha alle proprie dipendenze lavoratori sospesi per 
crisi o riorganizzazione, fatti salvi i casi in cui l’assunzione, la 
trasformazione o la somministrazione siano finalizzate all’acquisizione di 
professionalità diverse 
 per quei lavoratori che siano stati licenziati, nei sei mesi precedenti, da parte 
di un datore di lavoro che, al momento del licenziamento, presenti assetti 
proprietari sostanzialmente coincidenti con quelli del datore di lavoro che 
assume ovvero risulti con quest’ultimo in rapporto di collegamento o 
controllo. 
La stessa circolare precisa, infine, la possibilità di ricorrere allo sgravio 
contributivo in caso di trasformazione a tempo indeterminato di un precedente 
rapporto a termine, purché il lavoratore fosse in possesso un’anzianità di 
disoccupazione di almeno 24 mesi
29
. 
La logica che sta alla base della nuova disciplina è legata alla volontà di limitare la 
perdita del beneficio per quei soli datori di lavoro che, nei sei mesi precedenti la nuova 
assunzione, abbiano operato recessi o sospensioni nei rapporti di lavoro con i propri 
dipendenti “nell’interesse dell’impresa”. Non comportano quindi l’esclusione del 
beneficio la cessazione del rapporto di lavoro realizzatasi con il consenso del lavoratore 
(dimissioni, risoluzione consensuale), per causa a lui imputabile (giusta causa, 
giustificato motivo soggettivo) o per causa di forza maggiore (decesso del lavoratore). 
La perdita del beneficio si ha quindi solo se le nuove assunzioni sono state effettuate 
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 Al riguardo, peraltro, l’Inps rammenta che, a seguito delle modifiche intervenute, lo stato di 
disoccupazione si considera sospeso nella sola ipotesi di svolgimento di attività di lavoro subordinato di 
durata inferiore a 6 mesi.  
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“in sostituzione” dei lavoratori licenziati per giustificato motivo o per riduzione di 
personale ovvero sospesi nei sei mesi precedenti.  
L’art. 1, comma 121, della Legge di Stabilità 2015 ha soppresso definitivamente 
l’incentivo previsto dall’art. 8, comma 9 della Legge n. 407/1990, nel caso di 
assunzioni a tempo indeterminato a partire dal 1° gennaio 2015 e fino al 31 dicembre 
2015 (fermo restando però che continua ad essere in vigore per tutti i contratti stipulati 
fino al 31 dicembre 2014) 
1.3.2 Condizioni per l’accesso all’esonero contributivo triennale 
Il diritto alla fruizione dell’esonero contributivo triennale é subordinato al rispetto 
dei seguenti principi: 
 principi generali indicati nell’art. 4, commi 12 e 15 della legge n. 92/2012, 
finalizzati a garantire un’omogenea applicazione degli incentivi; 
 delle norme poste a tutela delle condizioni di lavoro e dell’assicurazione 
obbligatoria dei lavoratori e quindi subordinato al rilascio del DURC; 
 dei presupposti introdotti dall’art. 1, comma 118, della Legge 190/2014. 
Principi generali 
Per quanto riguarda i principi generali stabiliti dalla riforma Fornero, l’esonero 
contributivo triennale non spetta nei casi in cui l’assunzione a tempo indeterminato sia 
effettuata in violazione del diritto di precendenza alla riassunzione di un altro 
lavoratore o cessato da un rapporto a termine
30
. 
Più precisamente, con riferimento al diritto di precendenza si ricorda che il lavoratore 
precedentemente licenziato nell’ambito di un rapporto di lavoro a tempo indeterminato 
per riduzione del personale o in mobilità, ha diritto di riassunzione presso la medesima 
azienda entro sei mesi dalla data di risoluzione del rapporto di lavoro. Tale diritto é 
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 art. 4, comma 12, lett.b della 92/2012 (Legge Fornero). 
26 
 
“automatico” in quanto, ai fini della sua applicazione, non richiede alcuna 
manifestazione di volontà da parte del lavoratore.
31
 
Nel caso del diritto di precedenza riconosciuto al lavoratore cessato da un contratto a 
termine, se ha lavorato per un periodo superiore a sei mesi con uno o più contratti a 
termine presso la stessa azienda, ha diritto di precedenza nelle assunzioni a tempo 
indeterminato entro i successivi dodici mesi con riferimento alle mansioni già espletate 
(art.5, comma 4-quarter, D.Lgs.n. 368/2001). In quest’ultima ipotesi però, a differenza 
della precedente, é necessaria la manifestazione di volontà da parte lavoratore. 
Il datore di lavoro che assume a tempo indeterminato un lavoratore che ha maturato il 
diritto di precendenza, può godere quindi dell’esonero contributivo, purché tale 
assunzione non violi il diritto di precendeza maturato da un altro lavoratore. 
Sempre in relazione ai principi generali di cui all’art.4, comma 12, lett.c, l’esonero 
contributivo triennale non spetta qualora l’assunzione a tempo indeterminato avvenga 
da parte di un datore di lavoro interessato da sospensioni dell’atività lavorativa per crisi 
o riorganizzazioni aziendali. Tale condizione riguarda solo le assunzioni riferite a 
quella unità produttiva interessata dalla sospensione e non si applica, quindi, nel caso 
in cui l’assunzione sia finalizzata all’acquisizione di una professionalità diversa da 
quelle in possesso dei lavoratori interessati dai predetti provvedimenti. 
L’esonero contributivo triennale, inoltre, non é previsto quando l’assunzione a tempo 
indeterminato riguarda lavoratori, licenziati nei sei mesi precedenti da parte di un 
datore di lavoro che, alla data del licenziamento, presentava elementi di relazione con il 
nuovo datore di lavoro che lo assume (art.4, comma 12 lett.d). 
Infine, sempre in relazione al rispetto dei principi generali stabiliti dalla Riforma 
Fornero, l’art 4, comma 15, stabilisce che quando l’inoltro dell’ UNILAV32 o 
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 Volpi M.C., Jobs Act: Analisi complete dei decreti attuativi, Seac,  Trento, 2015 
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Si ricorda che con il termine Unilav si intende il modello telematico che viene comunicato all'ufficio per 
l'Impiego la costituzione del rapporto di lavoro in cui sono contenuti i dati del datore di lavoro, del lavoratore e le 
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UNISOMM inerente un’assunzione a tempo indeterminato arrivi decorsi i limiti 
stabiliti dalla legge, l’esonero contributivo non spetta al datore di lavoro per il perido 
compreso tra la data di decorrenza del rapporto di lavoro agevolato e quella dell’inoltro 
tardivo della comunicazione obbligatoria.  
Norme poste a tutela della condizioni di lavoro e dell’assicurazione obbligatoria 
dei lavoratori 
Come sopra indicato, la fruizione dell’esonero contributivo é subordinata al 
rispetto delle norme poste a tutela del lavoratore ed in particolare e il rispetto delle 
condizioni fissate dall’art. 1, commi 1175 e 1176 Legge n.296/200633, i quali 
dichiarano rispettivamente che: 
“A decorrere dal 1° luglio 2007, i benefici normativi e contributivi previsti dalla 
normativa in materia di lavoro e legislazione sociale sono subordinati al possesso, da 
parte dei datori di lavoro, del documento unico di regolarità contributiva, fermi 
restando gli altri obblighi di legge ed il rispetto degli accordi e contratti collettivi 
nazionali nonché di quelli regionali, territoriali o aziendali, laddove sottoscritti, 
stipulati dalle organizzazioni sindacali dei datori di lavoro e dei lavoratori 
comparativamente più rappresentative sul piano nazionale”.(art.1, comma 1175) 
“Con decreto del Ministro del lavoro e della previdenza sociale, sentiti gli istituti 
previdenziali interessati e le parti sociali comparativamente più rappresentative sul 
piano nazionale, da emanare entro tre mesi dalla data di entrata in vigore della 
presente legge, sono definite le modalità di rilascio, i contenuti analitici del documento 
unico di regolarità contributiva di cui al comma 1175, nonché le tipologie di pregresse 
irregolarità di natura previdenziale ed in materia di tutela delle condizioni di lavoro 
da non considerare ostative al rilascio del documento medesimo. In attesa dell'entrata 
in vigore del decreto di cui al presente comma sono fatte salve le vigenti disposizioni 
                                                                                                                                                                                      
 
caratteristiche del rapporto. Viene quindi esplicitato se si tratta di lavoro a tempo indeterminato o a termine, 
tempo pieno o parziale. Con Unilav si comunica anche se per l'assunzione il datore di lavoro ha diritto a qualche 
agevolazione per le condizioni soggettive del lavoratore.  
 
33
Legge 27 dicembre 2006, n. 296 "Disposizioni per la formazione del bilancio annuale e pluriennale dello Stato 
(legge finanziaria 2007), pubblicata nella Gazzetta Ufficiale il 27 dicembre 2006 
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speciali in materia di certificazione di regolarità contributiva nei settori dell'edilizia e 
dell'agricoltura”. (art.1, comma 1176) 
Si tratta nello specifico della necessità di rispettare 
 la regolarità degli obblighi di contribuzione previdenziale e rispetto delle 
condizioni alle quali é subordinato il rilascio del DURC
34
; 
 gli accordi e contratti collettivi nazionali, regionali, territoriali e aziendali, 
stipulati tra organizzazioni sindacali, datore di lavoro e dai lavoratori. 
Vincoli introdotti dalla legge di stabilità 
Il diritto all’esonero contributivo triennale é subordinato, infine, al rispetto di alcuni 
presupposti contenuti dall’art. 1, comma 118, della Legge di Stabilità 2015. In 
particolare, la fruizione del nuovo esonero contributivo spetta al datore di lavoro se: 
 il lavoratore, nel corso dei sei mesi precedenti l’assunzione, non risulta 
occupato, presso qualsiasi datore di lavoro, in forza di un contratto di lavoro 
subordinato a tempo indeterminato. A tale riguardo, qualora il lavoratore abbia 
avuto un contratto di apprendistato, il datore di lavoro non può fruire 
dell’esonero contributivo in quanto il contratto di apprendistato costituisce un 
rapporto a tempo indeterminato. Ad analoga conclusione si giunge nell’ipotesi 
in cui il lavoratore abbia avuto, nei sei mesi precendenti, un rapporto di lavoro a 
tempo indeterminato a scopo di somministrazione ovvero un rapporto di lavoro 
domestico a tempo indeterminato. 
 il lavoratore, nei sei mesi precedenti, sia stato assunto con contratto di lavoro 
intermittente, di collaborazione coordinata e continuativa o con un rapporto di 
lavoro con partita IVA. 
 il lavoratore, nel corso dei tre mesi precedenti la data di entrata in vigore della 
Legge di Stabilità 2015, ha avuto rapporti d lavoro a tempo indeterminato con il 
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Il documento unico di regolarità contributiva (DURC) è l'attestazione dell'assolvimento, da parte dell'impresa, 
degli obblighi legislativi e contrattuali nei confronti di INPS, INAIL e Cassa Edile. 
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datore di lavoro richiedente l’incentivo oppure con società da questi controllate 
o collegate;  
 il lavoratore ha avuto un precedente rapporto di lavoro “agevolato” con 
fruizione dell’esonero contributivo, con lo stesso datore di lavoro che assume.  
1.3.3 Misura e durata dei benefici 
L’agevolazione in esame consiste nell’esonero del versamento dei contributi 
previdenziali a carico dei datori di lavoro, ad eccezione delle seguenti forme di 
contribuzione: 
 Premi e contributi dovuti all’INAIL; 
 Contributo, se dovuto, al Fondo di Tesoreria INPS istituito dal 1°gennaio 2007 
per le aziende con almeno 50 dipendenti; 
 Contributo, se dovuto, ai Fondi di cui all’art. 3, commi 3, 14 e 19, della Legge n. 
92/2012, ossia Fondi di solidarietà bilaterali/ Fondi di solidarietà residuale. 
Il limite massimo per l’esonero contributivo per l’anno 2015 é 8.060 annui, 671.66 
mensili (8.060,00/12 mesi) e per i rapporti istaurati o risolti nel corso del mese, l’ 
importo massimo giornaliero é pari a 22,08 (8.060,00/365gg) per ogni giorno di 
fruizione dell’esonero. (art. 1, comma 118) 
La contribuzione eccendente i predetti limiti giornalieri o mensili potrà comunque 
essere oggetto di esonero nel corso dell’anno solare, nel rispetto del limite massimo 
pari a 8.060,00 Euro annui. Se, invece, i contributi a carico del datore di lavoro sono 
inferiori, 671,66 euro mensili, l’importo non fruito viene accantonato e potrà essere 
goduto nei mesi successivi in cui viene superato il limite predetto. 
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Per i lavoratori con contratto a tempo indeterminato part-time (orizzontale, verticale o 
misto), l’importo di 8.060,00 euro viene proporzionalmente ridotto in base alla 
percentuale part-time.
35
 
1.3.4 Cumulabiltà 
L’esonero contributivo non é cumulabile con altri esoneri o riduzioni delle aliquote 
previste dalla normativa vigente (per esempio non é cumlabile con la riduzione del 
50% dei contributi a carico del datore di lavoro che assume una “over 50 e donne” (art. 
4, commi 8 e seguenti, Legge n. 92/2012) ed é, invece, cumulabile con gli incentivi che 
hanno natura economica, fra i quali: 
 Il contributo concesso dalla Regioni/Province per l’assunzione di soggetti 
disabili, disciplinato dall’art. 3 della Legge n. 68/199936; 
 L’incentivo pari a Euro 5000,00 una tantum per ogni assunzione di “giovani 
genitori” fruibile dal datore di lavoro in caso di assunzione a tempo 
indeterminato fino ad un massimo di 5 lavoratori così come disciplinato dal DM 
19 novembre 2010; 
 L’incentivo per l’assunzione di lavoratori che beneficiano dell’ndennità ASPI, 
pari al 50% dell’indennità mensile residua che sarebbe spettata al lavoratore così 
come disciplinato dall’art.2, comma 10-bis della Legge n. 92/2012; 
 L’incentivo inerente il programma “Garanzia Giovani”, di cui al decreto 
direttoriale n. 1709/2014, come dal decreto direttoriale n. 11 del 23 gennaio 
2015; 
 L’incentivo per l’assunzione dei giovani operai agricoli di cui all’art. 5 del DL 
n. 91/2014; 
 L’incentivo per l’assunzione a tempo indeterminato per i giovani “under 30”; 
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 INPS, Circolare n. 17 del 29 gennaio 2015 
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 Legge 12 marzo 1999, n. 68 "Norme per il diritto al lavoro dei disabili", pubblicata in Gazzetta Ufficiale il 23 
marzo 1999. 
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 L’incentivo economico (50% dell’indennità di mobilità) previsto per le 
assunzioni di lavoratori iscritti alle liste di mobilità. 
1.4 Esonero contributivo 2016 
Al fine di promuovere forme di occupazione stabile, il legislatore ha riproposto 
l’esonero contributivo anche per il 2016, ai sensi dell’art. 1, comma 178, della legge 28 
dicembre 2015, n. 208 (Legge di stabilità 2016). Quest’ultima, quindi,  ha riproposto 
l’esonero dal versamento dei contributi previdenziali a carico dei datori di lavoro nel 
caso di stipulazione di un contratto di lavoro a tempo indeterminato con decorrenza 
nell’anno 2016. La predetta disposizione prevede, tuttavia, una misura ed una durata 
del beneficio diversa da quella riferita alle assunzioni effettuate nel corso del 2015. 
Come per l’esonero previsto nel 2015, anche in questo caso, l’esonero contributivo 
assume la natura tipica di incentivo all’occupazione, un intervento generalizzato, 
ovvero potenzialmente rivolto a tutti i datori di lavoro privati che operano in ogni 
settore economico del Paese. Non costiruisce quindi una misura idonea a determinare 
un vantaggio a favore di talune imprese, settori produttivi o aree geografiche del 
territorio nazionale. Si ritiene, infatti, che la disciplina del predetto incentivo non sia 
compresa tra quelle disciplinate dall’art.107 del Trattato sul funzionamento 
dell’Unione Europea  noti come “Aiuti concessi dallo Stato ovvero mediante risorse 
statali”. 
1.4.1 Misura e durata dell’esonero 208/2015 
Se per quanto riguarda le condizioni di accesso e i vincoli e i principi generali 
che regolano il ricorso agli incentivi, non ci sono differenze rispetto al 2015, altrettanto 
non si può dire per la misura e la durtata dello sgravio.  
A differenza dell’esonero contributivo previsto dalla Legge 190/2015, la nuova Legge 
di Stabilità per il 2016 n.208, prevede un esonero pari al 40% dell’ammontare dei 
contributi previdenziali a carico del datore di lavoro, nel limite massimo di un importo 
pari a euro 3.250,00 su base annua. La decontribuzione spetta per tutte le assunzione 
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effettuate nell’anno 2016, fino ad un massimo di € 3250,00 annui e per 24 mesi (quindi 
fino al 31.12.2018), a differenza di quanto previsto per il 2015 in cui l’incentivo era del 
100% dei contributi dovuti ma fino ad € 8060,00 annui, per 36 mesi. (art. 1, comma 
178). 
Il datore di lavoro che assume a tempo indeterminato a partire dal 1° gennaio 2016 fino 
al 31 dicembre 2016, può usufruire di uno sgravio contributivo pari a 3.250 euro annui, 
e quindo 270,83 euro mensili (€ 3.250,00/12) e 8,90 euro giornaliere (€ 3.250,00/365 
gg).  
In caso di assunzione a tempo indeterminato a scopo di somministrazione nel 2016, lo 
sgravio spetta per una durata complessiva sempre di 24 mesi, compresi gli eventuali 
periodi in cui il lavoratore rimane in attesa di assegnazione. Come per l’esonero 
previsto per il 2015, anche nel 2016 é previsto per il contratto part-time, orizzontale, 
verticale o misto la diminuzione in relazione alla percentuale del part-time.(art. 1, 
comma 181). 
E’ molto importante sottolineare che nel 2016 sono previste due importanti novità. 
La prima riguarda le collaborazioni coordinate e continuative. Se, infatti, il datore di 
lavoro si rende conto di aver in forza un lavoratore con contratto di collaborazione 
(cocopro; cococo; minicococo; partite Iva) simile al lavoro subordinato, potrà 
intraprendere di un percorso di stabilizzazione, di natura agevolata. In questo caso, 
infatti, potrà godere dello sgravio contributivo, poiché si tratta comunque di contratti a 
tempo indeterminato, senza attingere di fatto agli stanziameti fissati. 
La seconda novità riguarda la fornitura di servizi in appalto. A differenza della 
previsione per il 2015, il datore di lavoro che subentra nella fornitura di servizi in 
appalto e che assume un lavoratore per il quale il datore di lavoro cessante fruisce 
dell’esonero contributivo, preserva il diritto alla fruizione dell’esonero 
contributivo medesimo nei limiti della durata e della misura residua computando, a tal 
fine, il rapporto di lavoro con il datore di lavoro cessante. 
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“Il datore di lavoro che subentra nella fornitura di servizi in appalto  e  che  assume,  
ancorche'  in  attuazione  di  un   obbligo preesistente, stabilito da norme  di  legge  o  
della  contrattazione collettiva, un lavoratore per il quale il datore di  lavoro  cessante 
fruisce dell'esonero contributivo di cui ai commi 178 o 179, preserva il diritto alla  
fruizione  dell'esonero  contributivo  medesimo  nei limiti della durata e della misura  
che  residua  computando,  a  tal fine, il rapporto di lavoro con il datore di lavoro 
cessante.” (art.1, comma 181) 
E’ il caso, per esempio dei rapporti di lavoro in somministrazione, per i quali le agenzie 
potranno beneficiare dell’esonero previsto a seguito della stabilizzazione di un 
lavoratore interinale stabilizzato anche da un’altra agenzia, ma in misura 
progressivamente ridotta. La stessa logica si applica nel caso di cessazione del 
contratto a tempo indeterminato o nel caso di trasferimento di azienda. In questo caso, 
infatti, la fruizione del beneficio già riconosciuto al datore di lavoro cedente può essere 
trasferita al subentrante per il periodo residuo non goduto dal primo.   
1.4.2 Condizioni e vincoli per l’accesso  
In particolare, l’esonero contributivo spetta a tutti i datori di lavoro privati  a 
condizione che: 
 il lavoratore, nei sei mesi precedenti l’assunzione,  non sia stato occupato, 
presso qualsiasi datore di lavoro, con contratto a tempo indeterminato. 
Ovviamente, lo stesso principio vale per i casi di trasformazione di un rapporto 
di lavoro a termine in un rapporto a tempo indeterminato, qualora il rapporto a 
tempo determinato abbia avuto una durata superiore a sei mesi. 
Non impedisce quindi l’accesso all’incentivo lo svolgimento nei 6 mesi precedenti di 
prestazioni lavorative con forme giuridiche e contrattuali diverse da quella del contratto 
di lavoro subordinato a tempo indeterminato, quali, il rapporto di lavoro a termine, il 
rapporto di collaborazione a progetto, lo svolgimento di attività forma autonoma, o di 
lavoro intermittente. Esse sono considerate, infatti, forma contrattuale concepita allo 
scopo di far fronte ad attività lavorative di natura discontinua.  
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 il lavoratore assunto non abbia avuto, nell’arco dei tre mesi antecedenti la data 
di entrata in vigore della legge 28 dicembre 2015, n. 208, rapporti di lavoro a 
tempo indeterminato con il datore di lavoro richiedente l’incentivo ovvero con 
società da questi controllate o a questi collegate ai sensi dell’art. 2359 c.c., 
nonché facenti capo al datore di lavoro medesimo. 
“Avuto riguardo alla finalità antielusiva alla base della predetta condizione di legge, 
va da sé che lo sgravio è escluso anche se sia stato fruito da una società controllata 
dal datore di lavoro o ad esso collegata ai sensi dell’articolo 2359 del codice civile o 
facente capo, anche per interposta persona (es:somministrazione di lavoro) allo stesso 
soggetto, al momento della nuova assunzione”. 
Come per lo sgravio previsto nel 2015, anche in questo caso sono esclusi, oltre che i 
premi Inail, anche le assunzioni di lavoratori: 
 per i quali si è già usufruito dell’esonero contributivo triennale introdotto dalla 
legge di stabilità 2015; 
 in contratto di apprendistato; 
 con lavoro intermittente; 
 con contratti di lavoro domestico; 
 per la Pubblica Amministrazione.  
Per quanto riguarda i vincoli, anche per gli sgravi previsti per il 2016 la fruizione 
dell’esonero contributivo è subordinata al rispetto, da parte del datore di lavoro 
 della regolarità degli obblighi di contribuzione previdenziale e dell’ assenza 
delle violazioni delle norme fondamentali a tutela delle condizioni di lavoro. Si 
tratta quindi delle condizioni alle quali è subordinato il rilascio del documento 
unico di regolarità contributiva (DURC);  
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 rispetto degli accordi e contratti collettivi nazionali nonché di quelli regionali, 
territoriali o aziendali, laddove sottoscritti dalle organizzazioni sindacali.
37
 
Da un confronto sulla disciplina che regola l’esonero contributivo nell’anno 2015 e nel 
2016, emerge chiaramente quindi che le modifiche riguardano la durata e la misura 
dello sgravio contributivo, mentre rimane inalterata la materia relativa ai soggetti 
beneficiari, alle condizioni per l’accesso e alla natura dell’esonero. 
1.5 Il contratto a tempo determinato 
La Legge 230/1962 definiva il contratto a tempo determinato come:  
“quel contratto che presuppone un termine fisso oltre il quale il lavoro non può essere 
prestato dal lavoratore stesso e può essere stipulato solo al verificarsi di opportune 
causali di carattere tecnico, organizzativo, produttivo o sostitutivo”.  
Il contratto a tempo determinato è senza dubbio la fattispecie contrattuale che, nel 
corso degli anni, è stata sottoposta a maggiori modifiche
38
.  
La Legge 56 del 1987
39
 interviene per limitare l'uso di questa forma contrattuale a 
specifiche situazioni quali lavori di tipo stagionale, occasionale o straordinario, mentre 
successivo D. Lgs. 6 settembre 2001, n. 368
40
 supera la precedente e tassativa 
impostazione, richiedendo, per il suo utilizzo, una qualsiasi motivazione di carattere 
tecnico, organizzativo, produttivo o sostitutivo. 
Oggi il contratto a tempo determinato è disciplinato dal D. Lgs. 81 del  n. 81/2015, 
attuativo della legge delega n. 183/2014, entrato in vigore il 25 giugno 2015, che ha 
abrogato il precedente D.Lgs. 368/2001, e i cui articoli da 19 a 29 contengono l’intera 
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disciplina dei rapporti di lavoro a tempo determinato apportando delle modifiche e 
delle precisazioni in materia di: 
 limiti quantitativi; 
 eliminazione di ogni ragione causale; 
 durata massima in caso di successione dei contratti a tempo determinato 
tra le stesse parti per un periodo superiore ai 36 mesi; 
 deroga assistita; 
 numero delle proroghe; 
 esercizio del diritto di precedenza; 
 divieti di apposizione del termine; 
 eliminazione dell’obbligo di fornire al lavoratore una formazione 
adeguata alla sua mansione; 
 criteri di computo dei lavoratori a tempo determnato in relazione 
all’applicabilità dei diritti sindacali; 
 impugnazione giudiziale del carattere a tempo determinato e indennità 
nei casi di trasformazione a contratto a tempo indeterminato.
41
 
1.5.1 Limiti quantitativi 
Secondo quato definitivo dal D.Lgs. 81/2015, il datore di lavoro può stipulare un 
numero complessivo di contratti a tempo determinato che non può eccedere il 20% del 
numero dei lavoratori a tempo indeterminato, in forza al 1° gennaio dell’anno di 
assunzione.
42
  
Il decreto legislativo in questione stabilisce però che i contratti collettivi, anche 
territoriali e aziendali hanno, comunque, la facoltà di individuare limiti quantitativi 
diversi per il ricorso a tale tipologia contrattuale, così come disposto dall’articolo 5: 
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“Salvo diversa previsione, ai fini del presente decreto, per contratti collettivi si 
intendono i contratti collettivi nazionali, territoriali o aziendali stipulati da 
associazioni sidacali comparartivamente più rappresentative sul piano nazionale e i 
contratti collettivi aziendali stipulati dalle loro rappresentanze sindali aziendali ovvero 
dalla rappresentanza sindacale unitaria”. 
 
Nei casi di violazione del limite percentuale, il decreto non prevede più, come nella 
normativa precedente, la trasformazione del rapporto di lavoro da tempo determinato in 
contratto a tempo indeterminato ma individua una sanzione economica a carico del 
datore di lavoro.  
Il legislatore ha infatti inserito nel dettato normativo la precisazione per cui:  
“la violazione dei limiti quantitativi non comporta la trasformazione dei contratti 
interessati in contratti a tempo indeterminato ma (si applica) una sanzione 
amministrativa pecuniaria”.  
La sanzione é pari al  20% della retribuzione, per ciascun mese o frazione di mese 
superiore a 15 giorni, qualora la violazione si riferisca ad un solo lavoratore assunto in 
eccedenza al predetto limite e, pari al 50% della retribuzione, qualora la violazione si 
riferisca a due o più lavoratori.
43
 
Il ministero del lavoro é interventuo con la circolare n. 18/2014 per chiarire i criteri di 
computo dei lavoratori a contratto a tempo indeterminato, disponendo che: 
 in caso di attività iniziata durante l’anno, la base di calcolo é il numero dei 
lavoratori a tempo indeterminato in forza al momento dell’assunzione; 
 nel caso in cui la percentuale che deriva dal suddetto calcolo, sia maggiore o 
uguale a 0.5, si effettua un arrotondamento dell’unità superiore (se 2.5 lavoratori 
con contratto a tempo indeterminato allora si potranno concludere 3 contratti a 
termine). 
In ogni caso non sono soggetti a limitazioni quantitative i contratti a termine conclusi 
nella fase di avvio di nuove attività, per le startup innovative, per sostituzione di 
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personale assente, per attività stagionali, per spettacoli o programmi radiofonici o 
televisivi, nonché quelli conclusi con lavoratori di età superiore a 50 anni
44
. 
1.5.2 Eliminazione della causale  
 La stipula del contratto a termine è oggi consentita senza necessità di specificare 
le ragioni obbiettive e temporanee fino ad oggi richieste: in tal modo, quindi, il nuovo 
decreto ha inteso eliminare ogni ragione giustificatrice, che fino ad oggi ha generato la 
maggior parte del contenzioso. 
In realtà, l’eliminazione del requisito causale era stata già prevista dalla Legge 
Fornero
45
, se pur con una differenza qualitativa rispetto alla riforma attuale. La legge 
Fornero, infatti, ammetteva la possibilità di stipulare un contratto “acausale” sempre 
entro un’ottica di eccezionalità, almeno sul piano formale, rispetto alla regola della 
specificazione delle ragioni giustificatrici. Infatti, il contratto acausale era riservato 
all’ipotesi del primo rapporto di lavoro tra le parti di durata non superiore a 12 mesi, 
ferma restando la necessità di ragioni obiettive e temporanee per assumere nuovamente 
lo stesso lavoratore a tempo determinato. 
1.5.3 Apposizione del termine e della durata 
Come anticipato, uno degli obiettivi più importanti della nuova riforma del 
mercato del lavoro voluta dal governo Renzi, é quello di porre il contratto a tempo 
indeterminato come tipologia contrattuale preminente. 
“Il contratto di lavoro subordinato a tempo indeterminato costituisce la forma comune 
di rapporto di lavoro” (Decreto Legislativo n. 81/2015) 
Il D. Lgs. n. 81/2015 interviene quindi per porre un limite all’utilizzo dei contratti a 
tempo determinato, precisando che la durata massima dei contratti a termine intercorsi 
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tra le stesse parti e per la stessa mansione, non può essere maggiore a 36 mesi, salvo 
diverse indicazioni introdotta dalla contrattazione collettiva. 
Rimane comunque fermo il divieto di stipulare nuovi contratti a termine nel caso di: 
 unità produttive che operino una sospensione del lavoro o riduzione dell’orario 
di lavoro in regime di Cassa Integrazione Guadagni
46
, qualora interessi i 
lavoratori adibiti alle mansioni cui si riferisce il nuovo contratto; 
 contratti che sostituiscono lavoratori in sciopero; 
 contratti stipulati senza una corretta valutazione dei rischi da parte del datore di 
lavoro, conformemente a quanto stabilito dalla normativa sulla salute e 
sicurezza dei lavoratori.
47
 
Si precisa che,  a differenza di quanto accade per l’inosservanza del limite relativo al 
limite quantitativo, in caso di inosservanza di quest’ultimo divieto, il decreto prevede la 
trasformazione del rapporto di lavoro in contratto a tempo indeterminato. La 
trasformaizone del contratto a termine in contratto a indeterminato è prevista, inoltre, 
nel caso in cui: 
 il lavoratore svolga mansioni non solo equivalenti a quelle a cui si rivolge il 
contratto ma anche per mansioni di pari livello e categoria legale; 
 il lavoratore sia assunto con contratto di somministrazione a tempo determinato 
per mansioni di pari livello e categorialegale. 
In relazione a quest’ultimo punto si precisa che, secondo quanto disposto dal D. Lgs. 
n.81/2015 agli art. 30-40, il suddetto limite dei 36 mesi si applica per tutte le missioni a 
termine del lavoratore presso l’azienda utilizzatrice, che rientrano quindi nel computo 
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di tale periodo così come chiarito dalla Circolare 18/2012, mentre si escludono dalla 
sfera applicativa di tale soglia il contratto tra sommnistratrice e lavoratore. 
1.5.4 Deroga assistita 
Una volta raggiunti i 36 mesi complessivi per la successione dei contratti a 
termine, a meno di diverse disposizioni definite dalla contrattazione collettiva, la 
norma ribadisce la possibilità di stipulare un nuovo contratto a tempo determinato fra 
gli stessi soggetti, purché sia presentata richiesta presso la Direzione terririale del 
Lavoro (DLT). Il mancato rispetto di tale obbligo comporta la trasformazione dello 
stesso in contratto a tempo indeterminato. 
A differenza della precedente normativa, il D. Lgs. n. 81/2015 non prevede più la 
necessaria presenza di un Rappresentante sindacale per la stipula del nuovo contratto 
ma stabilisce una durata massima per la stesso contratto pari a 12 mesi. 
1.5.5 Proroghe e rinnovi 
La Legge 78/2014
48
 aveva esteso la possibilità del ricorso alla proroga, non più 
consentita in precedenza, per un sola volta e solo in presenza di ragioni oggettive. Il 
nuovo decreto n. 34/2014 conferma tale possibilità, fermo restando però il consenso del 
lavoratore e per  contratti di durata inferiore a 36 mesi. Sono, inoltre, ammesse 
proroghe fino ad un massimo di cinque volte nel limite complessivo dei 36 mesi, 
indipendentemente dal numero di contratti.  
Nello specifico la nuova disposizione sbalibilsce all’art. 21, comma 1 del D. Lgs. n. 
81/2015 che: 
“Il termine del contratto a tempo determinato può essere prorogato, con il consenso 
del lavoratore, solo quando la durata iniziale del contratto sia infeiore a trentasei mesi 
e, comunque, per un massimo di cinque volte nell’arco dei trentasei mesi a prescindere 
dal numero di contratti”. 
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Il legislatore specifica, inoltre, che nell’ipotesi in cui il numero delle proroghe sia 
superiore a cinque, il rapporto di lavoro si trasforma in contratto di lavoro a tempo 
indeterminato dalla data di decorrenza della sesta proroga. Fanno eccezione, secondo 
quanto stabilito dall’art. 29, comma 3 del Dl Lgs. n. 367/1966, i contratti di assunzione 
di personale artistico e tecnico o per le fondazioni di produzione musicale. 
1.5.6 Diritto di precedenza e l’obbligo della fomazione 
Il diritto di precedenza ex art. 5, comma 4-quater D.Lgs. n. 368/2001 prevedeva:  
"il lavoratore che, nell'esecuzione di uno o più contratti a termine presso la stessa 
azienda, abbia prestato attività lavorativa per un periodo superiore a sei mesi ha 
diritto di precedenza, fatte salve diverse disposizioni di contratti collettivi stipulati a 
livello nazionale, territoriale o aziendale con le organizzazioni sindacali 
comparativamente più rappresentative sul piano nazionale, nelle assunzioni a tempo 
indeterminato effettuate dal datore di lavoro entro i successivi dodici mesi con 
riferimento alle mansioni già espletate in esecuzione dei rapporti a termine".  
La Legge n. 78/2014, precisava, inoltre, che per il suo esercizio il lavoratore deve 
manifestare per iscritto la volotà di essere riassunto con contratto a tempo “entro sei 
mesi dalla data di cessazione del rapporto di lavoro (....), ed entro tre mesi (....).”  
L’opera di rivisitazione dei contratti di lavoro, intervenuta con il D.Lgs. n. 81/2015 ha 
interessato anche il diritto di precedenza.
49
 Nel nuovo decreto si stabilisce che 
quest’ultimo scatta in presenza del superamento del limite dei sei mesi, varcato in 
esecuzione di uno o più contratti a termine presso la stessa azienda: quindi, il diritto 
può scaturire anche da una sommatoria di rapporti con lo stesso datore di lavoro. Con il 
comma 4 si entra nel “cuore” di questa riflessione: dopo aver ricordato che il diritto di 
precedenza deve essere espressamente richiamato nel contratto, il Legislatore chiarisce 
che lo stesso è condizionato dal fatto che deve essere esercitato per iscritto nei sei mesi 
successivi alla data di cessazione del rapporto, mesi che diventano tre nei contratti per 
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attività stagionali. La norma finisce ricordando che il diritto si estingue una volta 
trascorso un anno dalla data di cessazione del rapporto.  
L’aver inserito questo obbligo nel nuovo decreto risolve uno dei nodi che più di altri 
hanno portato a diverse problematiche nel corso degli anni e cioé l’informazione che i 
datori di lavoro, secondo l’Inps, dovevano, comunque, fornire ai propri dipendenti a 
termine circa l’esistenza del diritto 
Per quanto riguarda le informazioni da dare al lavoratore, infatti, il nuovo decreto 
riprende l’art. 9, comma 1 del D Lgs. n. 368/2001 per cui al datore di lavoro spetta il 
compito di informare il lavoratore in merito ai posti vacanti disponibili all’interno 
dell’impresa, in linea con quanto stabilito dalla Direttiva comunitaria 199/1970 della 
CE recepito dal nostro ordinamento con il D. Lgs. n. 368/2001.  
In tema di formazione dei lavoratori, invece, viene stabilità la soppressione del comma 
1 dell’art. 7 del D. Lgs. n. 368/2001 per cui:  
“Il lavoratore assunto con contratto a tempo determinato dovrà ricevere una 
formazione sufficiente ed adeguata alle catatteristiche delle mansioni oggetto del 
contratto, al fine di prevenire rischi specifici connessi alla esecuzione del lavoro”. 
Pertanto, nella nuova disposizione (art. 26 del D. Lgs. n. 81/2015) non sussiste più 
alcun riferimento alla formazione sufficiente ed adeguata, mentre viene ripresa la 
possibilità (D. Lgs. n. 368/2001 l’art. 7, comma 2,) per contratti collettivi di 
individuare gli strumenti per inserire i lavoratori a termine in percorsi di formazione 
adeguati ad aumentare la loro qualificazione e la loro crescita professionale. 
1.5.7 Criteri di computo 
La nuova disposizione definita all’interno dell’art. 27 del D. Lgs. n.81/2015 
stabilisce che: 
 “Salvo che sia diversamente disposto, ai fini dell’applicazione di qualsiasi disciplina 
di fonte legale o contrattuale per la quale sia rilevante il computo dei dipendenti del 
datore di lavoro, si tiene conto del numero medio mensile di lavoratori a tempo 
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determinato, compresi i dirigenti, impiegati negli ultimi due anni, sulla base 
dell’effettiva durata dei loro rapporti di lavoro”. 
Da tale articolo che consegue che i criteri di computo dei lavoratori con contratto a 
termine non rilevano più soltanto ai fini dell’applicabilità sindacale ma sono importanti 
per definire l’applicazione di qualsiasi disciplina legale o contrattuale per la quale 
risulta rilavante il numero dei dipendenti. 
L’ art. 29 del D. Lgs. n.81/2015 stabisce che tale disciplina sui contratti a tempo 
determinato non si applica per alcune categorie di lavoratori o situazioni contrattuali, 
già regolate da specifiche normative. 
In particolare sono escusi dalla sfera di applicabilità: 
 i rapporti di lavoro a termine stipulati per lavoratori in mobilità (art. 8, comma 2 
Legge 223/1991), purché di durata non superiore a 12 mesi; 
 gli operai agricoli a termine, secondo quanto definito dall’art. 12, comma 2 del 
D. Lgs. n. 375/1993 che tutela  le Categorie di lavoratori agricoli subordinati; 
 i lavoratori facenti parte del Corpo Nazionale dei Vigili del Fuoco; 
 il personale dirigente assunto con contratto a termine non superiore a cinque 
anni; 
 i rapporti di lavoro, ove previsti dai contratti collettivi, conclusi nel settore del 
turismo e dei pubblici servizi, purché di durata non superiore a tre giorni, fermo 
restando l’obbligo di comunicarlo al lavoratore almeno un giorno prima; 
 i contratti a termine conclusi con docenti e personale ATA e con il personale 
sanitario, anche dirigente; 
 i contratti stipulati nell’ambito dell’università (Legge n. 240/210). 
Ai fini dell’applicabilità della legge sui contratti a termine vengono considerati anche, 
a differenza di quanto previsto dalla normativa precedente, i contratti di lavoro 
temporaneo (Legge n. 196/1997), i contratti di formazione e lavoro, i rapporti di 
apprendistato e i rapporti di lavoro stipulati con azende che operano nell’ambito del 
settore ortofrutticolo. 
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1.5.8 La nuova riforma nel quadro europeo: problemi di incompatibilità 
Rimosso l’obbligo di motivazione delle ragioni alla base della apposizione del 
termine, la nuova disciplina del contratti di lavoro a termine pone dubbi di 
incompatibilità rispetto ai contenuti Direttiva 1999/70/CE.   
Quest’ultima prevede l’obbligo per gli Stati membri dell’Unione di introdurre una o più 
misure per regolare il ricorso al contratto a termine, e quindi di definire: 
 le ragioni obiettive per la giustificazione del rinnovo dei contratti a termine; 
 la durata massima totale dei contratti a tempo determinato;  
 il numero dei rinnovi dei suddetti contratti. 
La contrattazione collettiva ha quindi individuato, nel tempo, causali giustificative del 
ricorso al lavoro a tempo determinato, verificate ex ante e specificate dal datore di 
lavoro, che oggi non sono più necessarie. 
Il nuovo decreto, infatti, pur presentando il contratto a termine come una eccezione 
rispetto al contratto a tempo indeterminato, cancella di fatto la precedente disciplna per 
cui l’apposizione del termine alla durata del contratto era subordinata a ragioni di 
ordine tecnico, produttivo, organizzativo o sostitutivo. 
Il D.Lgs. non soddisfa neppure il terzo requisito previsto della Direttiva direttiva 
77/99/CE, poiché non prevede nulla in ordine al numero di rinnovi possibili, ma fissa 
solo un limite al numero di volte in cui il contratto può essere prorogato, a prescindere 
dal numero di contratti. Il rinnovo si verifica, infatti, quando, venuto a scadenza il 
primo contratto se ne sottoscrive un altro, mentre la proroga consiste nel 
prolungamento dello stesso contratto. 
La compatibilità della legislazione nazionale con la normativa europea dovrebbe invece 
essere garantita, rispetto alla previsione del limite massimo del contratto a termine 
stabilito in 36 mesi, comprensivo di proroghe e rinnovi, fissato dal nuovo art. 1, 
comma 1, del d.lgs. 6 settembre 2001, n. 368 e dall’art. 5, comma 4-bis, dello stesso 
decreto legislativo
50
.  
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1.6 I contratti di collaborazione coordinata e continuativa e i contratti 
a progetto (co.co.co e co.co.pro) 
La siglia co.co.co si riferisce al Contratto di Collaborazione Coordinata e 
Continuativa, più recentemente sostituito con l’acronimo co.co.pro, ovvero Contratto di 
Collaborazione a Progetto.  
"Il contratto di lavoro a progetto è una forma di collaborazione coordinata e 
continuativa svolta in modo prevalentemente personale e senza vincolo di 
subordinazione per la realizzazione di uno o più progetti specifici determinati dal 
committente".  
In passato il diritto del lavoro prevedeva la possibilità di instaurare, in alternativa al 
contratto dipendente
51
, un contratto di collaborazione coordinata continuativa 
(co.co.co.) ma questa scelta nella pratica risultò spesso elusiva dell’instaurazione del 
rapporto di dipendenza: il co.co.co., infatti, veniva utilizzato per definire un rapporto di 
lavoro che aveva tutte le caratteristche di un lavoro-subordinato senza rispettare, 
tuttavia, le tutele e la disciplina giuridica di riferimento.  
Il D.Lgs. 276/2003
52
 cercò di correggere tale contraddizione attraverso la sostituzione 
del co.co.co con quella del co.co.pro. La differenza sostanziale fra le due formule 
contrattuali é relativa al fatto che mentre con il co.co.co si instaurava un rapporto di 
lavoro senza limiti di tempo, la disciplina del contratto di collaborazione a progetto 
prevedeva per il rapporto una “durata”, quella necessaria per portare a termine il 
progetto per il quale si era ritenuto opportuno avviare la collaborazione. 
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L'articolo 2094 del codice civile italiano, rubricato come "Prestatore di lavoro subordinato", si limita ad 
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Anche il contratto co.co.pro. é diventato con il tempo un modo per nascondere dei 
rapporti di lavoro subordinato poiché, attraverso questa tipologia contrattuale, il costo 
del lavoratore era inferiore rispetto a quello del lavoratore dipendente.
53
 
Il D. Lgs. n. 81/2015 ha reintrodotto la disciplina dei contratti di collaborazione 
coordinativa e continuativa a decorrere dal 25 giugno 2015, abrogando definitivamente 
i co.co.pro. e mini co.co.pro introdotti dalla Legge Biagi. Quest’ultima continuerà ad 
applicarsi ai contratti già in atto ma, una volta realizzato il progetto, non potranno più 
essere prorogati o rinnovati. 
In altri termini, quindi, se da un lato viene soppresso il contratto di lavoro a progetto, 
dall’altro viene confermata la possibilità di instaurare rapporti di collaborazione 
coordinata e continuativa ai sensi dell’art. 2222 c.c., senza preoccuparsi di individuare 
uno specifico progetto collegato a dei risultati finali, nel rispetto, ovviamente, dei 
requisiti insiti nella collaborazione: 
 continuità; 
 collaborazione; 
 carattere prevalentemente personale della prestazione di lavoro; 
 assenza del vincolo di subordinazione del collaboratore nei confronti del 
committente. 
1.6.1 Presunzione di subordinazione 
Al fine di evitare un utilizzo solo strumentale delle collaborazioni coordinate e 
continuative, il D. Lgs. n. 81/2015 dispone all’art. 2, comma 1, che: 
“A far data dal 1° gennaio 2016, si  applica  la  disciplina  del rapporto di lavoro 
subordinato anche ai  rapporti  di  collaborazione che si concretano in prestazioni di 
lavoro  esclusivamente  personali, continuative e le cui modalita' di esecuzione  sono  
organizzate  dal committente anche con riferimento ai tempi e al luogo di lavoro”. 
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Da ciò ne consegue che nel caso in cui il rapporto di lavoro non risulatasse genuino e 
cioé nel caso di prestazioni personali, continutive e con modalità di esecuzione di fatto 
definite dal committente, si applica la disciplina dei contratti di lavoro subordinato 
sotto ogni profilo: giuslavoristico, previdenziale e fiscale. 
Riconoscere una co.co.co genuina non sarà facile, poiché secondo gli studiosi di diritto 
del lavoro, lo stesso discrimine tra l’espressione “esclusivamente personale” e 
“prevalentemente personale” non é di facile identificazione e porta con sé diversi 
dubbi. Per questo il legislatore ha introdotto la possibilità per le parti di richiedere alle 
apposite commissioni la certificazione delle condizioni della subordinazione e quindi 
dell’assenza dei requisiti di cui al comma 1 dell’art. 2 dello stesso decreto. 
Sono escluse dalla riconduzione di lavoro subordinato le fattispecie introdotte dall’art. 
2 comma 2: 
 le collaborazioni  per  le  quali  gli  accordi  collettivi nazionali, stipulati da 
associazioni sindacali  comparativamente  piu' rappresentative sul piano 
nazionale, prevedono discipline specifiche riguardanti il trattamento economico 
e normativo,  in  ragione  delle particolari  esigenze  produttive  ed  
organizzative   del   relativo settore;  
 le collaborazioni  prestate  nell'esercizio  di  professioni intellettuali per le quali 
e'  necessaria  l'iscrizione  in  appositi albi professionali;  
 le attivita' prestate nell'esercizio della loro funzione dai componenti degli 
organi di amministrazione e controllo delle societa' e dai partecipanti a collegi 
e commissioni;  
 le collaborazioni rese a fini istituzionali in favore  delle associazioni e  societa'  
sportive  dilettantistiche  affiliate  alle federazioni sportive nazionali, alle 
discipline sportive associate  e agli enti di promozione sportiva  riconosciuti  
48 
 
dal  C.O.N.I.,  come individuati e disciplinati dall'articolo 90 della legge  27  
dicembre 2002, n. 289”54.  
1.6.2. Stabilizzazione dei rapporti in essere  
Come già anticipato, tutti i contratti di collaborazione che si sostanziano in 
prestazioni esclusivamente personali, continuative e con modalità definite dal 
committente, verranno trasformati in contratto di lavoro subordinato. Il committente 
può, in questo caso, avvalersi della facoltà di stabilizzare i lavoratori interessati, 
assumendoli con contratto a tempo indeterminato (art. 54 del D. Lgs.n. 81/2015), 
determinando così l’estinzione degli illeciti amministrativi, contributivi e fiscali.  
La stabilizzazione si pone in armonia con uno degli obiettivi principale del Jobs Act e 
cioè quello di far si che il contratto di lavoro a tempo indeterminato si imponga come 
tipologia contrattuale standard, a scapito delle diverse tipologie contrattuali atipiche 
che si sono sviluppate nell’ultimo decennio (prime fra tutti proprio i co.co.co e i 
co.co.pro). A tal fine, quindi, il Jobs Act prevede la possibilità di fruire dell’esonero 
contributivo (previsto per il 2016), in caso di stabilizzazioni di collaborazioni 
coordinate e continuative quando la procedura di stabilizzazione si attiva su espressa 
volontà delle parti. 
La possibilità di stabilizzare i collaboratori e di fruire dei benefici ad essa connessi, 
decorrerà solo a partire dal 1° gennaio 2016 e potrà riuardare i contratti di 
collaborazione coordinata e continuativa, a progetto e i soggetti titolari di partita IVA, 
con cui il titolare aveva instaurato un rapporto di lavoro ai sensi dell’art. 69-bis del 
D.Lgs.n.276/2003, oggi abrogato. 
L’iniziativa alla stabilizzazione così come la sua attuazione concreta, non si pone come 
condizione necessaria, ma come una scelta lasciata alla volontà di entrambe le parti. E’ 
necessario ribadire però che, nonostante il processo di stabilizzazione rientri nel 
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disegno più ampio del Governo finalizzato ad aumentare i contratti di lavoro a tempo 
indeterminato, attraverso l’esonero contributivo di cui usufruisce il datore di lavoro, 
diverse sono le perplessità sorte a seguito dell’ abrogazione dei contratti di 
collaborazione a progetto.  
Molti, infatti, ritengono tale incentivo non sia la soluzione corretta soprattutto in questa 
fase in cui é necessaio un mercato del lavoro dinamico. Questa tipologia contrattuale ha 
permesso di andare incontro sia alle esigenze dei datori di lavoro, che ricercavano 
sempre più una maggiore flessibilità in entrata, sia dei lavoratori. Molti sono i giovani, 
neolareati o disoccupati che hanno trovato un impiego o che sono stati reinseriti nel 
mondo del lavoro proprio grazie a questa tipologia contrattuale. I co.co.co sono, infatti, 
una quota rilevante in termini occupazionali e, “le 200mia assunzioni a tempo 
indeterminato che il governo ipotizza appaiono sempre più difficili. La loro 
eliminazione porterebbe molti ad utilizzare le famigerate false partite IVA e, in più, si 
annunciano contenziosi sulle trasformazioni, perché saranno necessarie delle 
conciliazioni individuali, che potrebbero diventare onerose.
55
 
1.7 Bonus occupazionale e Super bonus occupazionale 
Per promuovere l'inserimento occupazionale dei giovani, sono stati previsti per 
il 2015 e prorogati poi nel 2016, ulteriori agevolazioni per le imprese che assumono 
giovani iscritti al progetto Garanzia giovani. Si tratta anche in questo caso di 
diminuzioni del costo del lavoro per specifiche tipologie contrattuali, in modo da 
supportare economicamente le aziende che assumono nuovo personale. Il bonus 
occupazionale è un incentivo che spetta ai datori di lavoro che assumano giovani tra i 
15 e i 29 anni che non studiano e non lavorano (NEET
56
) e iscritti al Programma 
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 Ai fini quindi della verifica della condizione di NEET è necessario, per essere ammessi al programma, che al 
momento della registrazione, al momento della presa in carico (e per tutto il percorso del giovane nel 
Programma) il giovane dichiari: di non essere in alcun percorso di istruzione, anche universitaria e formazione, 
inclusi i tirocini; di essere privo di occupazione e di essere disponibile al lavoro. 
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nazionale Garanzia Giovani
57
. È riconosciuto per le assunzioni effettuate dal primo 
maggio 2014 e fino al 30 giugno 2017. 
Possono beneficiare dei questo incentivo i datori di lavoro che rientrano nel regime “de 
minimis”58 o nel caso di aumento netto occupazionale59 in caso di assunzione con: 
 contratto a tempo determinato anche in somministrazione per 6 o 12 
mesi (comprensivi di eventuali proroghe del contratto originario); 
 contratto a tempo determinato anche in somministrazione per un periodo 
superiore a 12 mesi; 
 contratto a tempo indeterminato anche in somministrazione (staff-leasing)60; 
 contratti di apprendistato professionalizzante.61 
Per quanto riguarda le risorse finanziarie a disposizione dei datori di lavoro, il Decreto 
Direttoriale n. 1709 dell'8 agosto 2014 ha stabilito un fondo risorse da cui attingere sia 
a livello regionale che provinciale, ed entro cui l'incentivo può essere concesso, pari a 
euro 150.296.589,01.
62
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Il sistema di assegnazione dei bonus è diversificato in funzione della tipologia di 
contratto con cui avviene l'assunzione, della profilazione del lavoratore
63
 e dalle 
differenze territoriali. 
In particolare, il bonus occupazionale ammonta a: 
 1.500 euro per giovani dalla profilazione alta o 2.000 euro per quelli dalla 
profilazione molto alta, assunti con contratti a tempo determinato di durata pari 
o superiore ai 6 mesi 
 3.000 euro per giovani dalla profilazione alta o 4.000 euro per quelli dalla 
profilazione molto alta, assunti con contratti a tempo determinato di durata pari 
o superiore ai 12 mesi 
 da 1.500 euro a 6.000 euro, in funzione della classe di profilazione del giovane, 
per assunzioni atempo indeterminato. 
Se il lavoratore in questione ha meno di 25 anni, è sufficiente che sia iscritto a Garania 
Giovani, mentre, se ha un’età compresa tra 25-29, oltre all’iscrizione è necessario che 
sia svantaggiato e quindi che rientri in una di queste categorie: 
 In possesso della licenzia media inferiore; 
 Residente in aree svantaggiate; 
 Donne assunte in aziende in cui la disparità uomo/donna elevata. 
Per quanto riguarda le differenze territoriali, il Friuli Venezia Giulia, la Puglia e l’ 
Emilia Romagna hanno previsto che il bonus venga riconosciuto solo per contratti a 
tempo indeterminato e con apprendistato professionalizzante. Mentre le Regioni 
Piemonte e Valle d'Aosta  non hanno attivato la misura. 
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52 
 
Il "Super Bonus Occupazionale trasformazione tirocini" ha come obiettivo quello di 
promuovere la trasformazione dei tirocini in contratti di lavoro, in coerenza con gli 
impegni presi nell'ambito dell'accordo tra il Governo, le Regioni e le Province 
Autonome di Trento e Bolzano, raggiunto nella Conferenza Permanente per i Rapporti 
tra lo Stato, le Regioni e le Province Autonome di Trento e di Bolzano del 24 gennaio 
2013.  
A partire dal 1°marzo 2016, ai datori di lavoro che assumono a tempo indeterminato un 
giovane che abbia svolto, ovvero stia svolgendo, un tirocinio curriculare e/o 
extracurriculare nell’ambito del Programma Garanzia Giovani, purché avviato entro il 
31 gennaio 2016, è riconosciuto un ulteriore incentivo economico. Anche in questo 
caso, i datori di lavoro possono beneficiare dei questo incentivo rientrano nel regime 
“de minimis” o nel caso di aumento netto occupazionale. 
L'incentivo potrà essere fruito dai datori di lavoro che attiveranno un contratto di 
lavoro a partire dal 1° marzo 2016 e fino al 31 dicembre 2016, solo relativamente ai 
tirocini avviati entro il 31 gennaio 2016.
64
 In questo caso, la misura del bonus varia dai 
3000 euro ai 12000 euro in base alla profilazione del giovane, al momento in cui ha 
svolto il tirocinio. 
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del lavoro e delle Politiche Sociali. 
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CAPITOLO 2 
IL LAVORO TRAMITE AZENZIA: DAL DIVIETO DI 
INTERPOSIZIONE ALLA SOMMINISTRAZIONE DI 
LAVORO  
2.1 La somministrazione di lavoro: dal pacchetto Treu alla Legge Biagi 
La Legge n. 1369 del 23 ottobre 1960, caposaldo del diritto del lavoro nel secolo 
scorso, escudeva qualsiasi forma di dissociazione del datore di lavoro, ritendendo che 
dovesse sussistere una imprescindibile coincidenza tra datore di lavoro formale e 
datore di lavoro utilizzatore della prestazione
65
. 
Si trattava di un sistema normativo molto rigido e fortemente vincolistico per il mondo 
imprenditoriale che prevedeva anche sanzioni di tipo legali: in caso di un rapporto di 
lavoro riconducibile ad un datore di lavoro pseudo-appaltatore, faceva seguito 
l’imputazione dei rapporti di lavoro a quest’ultimo, sul presupposto che il negozio 
fosse stato messo in atto con lo scopo di eludere la normativa lavoristica per realizzare 
forme di sfruttamento parassitario della manodopera
66
. 
La legge 1369/1960, però, non escludeva completamente la liceità degli appalti poiché 
erano ammessi gli appalti c.d. interni, ritenuti inerenti cioé al ciclo produttivo 
dell’appaltante. Anche in questo caso, tuttavia, era prevista una responsabilità solidale 
tra appaltante e appaltatore per la corresponsione ai dipendenti di un trattamento 
retributivo minimo e un trattamento normativo non inferiore a quello spettante ai 
lavoratori dell’appaltante.  
Rilevante, ai fini della liceità dell’appalto, era comunque la genuinità 
dell’organizzazione imprenditoriale, comprovata dall’esistenza di una struttura 
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organizzativa autonoma sia in termini di lavoratori assunti sia in termini di mezzi a 
disposizione per mandare aventi il ciclo produttivo. 
Parallelamente al diffondersi di nuove modalità organizzative e di attività produttive 
più snelle, gli imprenditori hanno trovato più interessante e conveniente esternalizzare 
parti crescenti del ramo produttivo, concentrando la propria produzione sulle attività di 
core business
67
. 
A compiere il primo passo é la Giurisprudenza italiana che ha cercato di interpretare in 
maniera meno rigida i divieti di interposizione e, dunque, di considerare legittimi anche 
appalti coincidenti con il core aziendale purché quest’ultimo fosse gestito in modo 
autonomo dallo stesso appaltante
68
. 
La Legge del 24 gennaio 1997, n. 196 (il c.d. pacchetto Treu)
69
completa il processo 
intrapreso dalla nostra giurisprudenza, introducendo per la prima volta la dissociazione 
datoriale e la fattispecie del lavoro interinale, prevedendo quindi la possibilità che 
potessero coesistere un datore di lavoro formale e un datore di lavoro sostanziale. 
Tale legge dispone, infatti, che i soggetti autorizzati dal Ministero del Lavoro e in 
possesso dei requisiti previsti dalla legge, per l’appunto del Agenzie del Lavoro, 
possano stipulare appositi contratti di natura commerciale e contratti di fornitura di 
prestazioni di lavoro temporaneo. Per effetto della stipulazione dei predetti contratti di 
fornitura, le agenzie stipulano quindi un contratto di lavoro a tempo determinato o a 
tempo indeterminato con i lavoratori interessati che presteranno la loro attività in 
favore e nell’interesse del soggetto con cui l’agenzia ha stipulato il contratto di 
fornitura
70
. 
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Il ritardo del nostro Paese nel definire la liceità del lavoro in somministrazione è stato 
probabilmente legato ad alcuni presupposti ideologici. Il primo riguardava l’istituto del 
“collocamento”, ritenuto compito esclusivo dello Stato come  unico soggetto in grado 
di far fronte ai bisogni dei lavoroatori e, allo stesso tempo, in grado di soddisfare le 
esigenze delle imprese. Tale istituto era, infatti, incardinato nell'apparato ministeriale.
71
 
Il secondo fattore ideologico, invece, riguardava la visione fordista del mondo del 
lavoro, secondo la quale, l'imprenditore che utilizzava il lavoratore doveva assumere 
integralmente la responsabilità giuridica ed economica del relativo rapporto 
contrattuale, per evitare comportamenti fraudolenti.
72
  
A queste premesse va aggiunta la considerazione della rigidità che si era imposta 
nell'uso del contratto a termine a partire dal 1962 e che si era trasformata in una 
fortissima rigidità complessiva per effetto dei limiti posti al licenziamento con la L. 
604 del 1966 (cui si aggiunge l'art. 18 della L. n. 300)
73
. Infatti, se con la L. n. 230 del 
1962
74
 il contratto a tempo determinato poteva essere stipulato solo per ipotesi tassative 
                                                                                                                                                                                      
 
brevissimo tempo l'agenzia dell'immigrato contava in Veneto più di 200.000 curricula di persone in cerca di 
lavoro 
 
71Con riguardo a quest’ultimo punto, si precisa che il decreto in questione, il D. Lgs. 469/1997 attua una vera e 
propria “rivoluzione copernicana” poichè segna il tramonto definitivo del monopolio pubblico in tema di 
politiche attive, definendo il trasferimento delle funzioni Stato alle regioni e agli enti locali con la possibilità per i 
soggetti privati di svolgere l’attività di mediazione tra offerta e domanda di lavoro.  
72Bortone R., “ Il ruolo delle Agenzie nella regolamentazione del mercato del lavoro” www.lavoroediritto.it, 2012  
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 La legge n. 230 del 1962 ha disciplinato il rapporto di lavoro a tempo determinato stabilendo che, per la sua 
stipulazione, fossero necessari due requisiti : la forma scritta ad substantiam, (fatta eccezione per il Contratto di 
durata non superiore a 12 giorni) e la specialità del rapporto. L’atto doveva essere sottoscritto da entrambe le parti 
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periodo successivo a quello previsto al momento della stipulazione: tuttavia, in scadenza di contratto, esso era 
valido soltanto previo consenso del lavoratore, per una sola volta, per un periodo non superiore a quello 
originario e, comunque, solo quando la proroga era necessaria per esigenze contingenti ed imprescindibili 
sopravvenute. L’attività lavorativa poteva riguardare soltanto attività analoghe a quelle precedentemente stipulate 
e previste dell’originario contratto di lavoro. 
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e molto circoscritte, fino alla L. n. 604 il licenziamento era del tutto libero e perciò la 
flessibilità in uscita era totale.  
Con la nuova Legge 196/1997 si assiste, dunque, al capovolgimento della Legge 
1369/1960 anche se, per il momento, rimane confinata  a situazioni temporanee ed 
eccezionali e per i soli casi previsti dalla legge e dall’autonomia collettiva. Nel caso in 
cui il ricorso al lavoro interinale fosse avvenuto in violazione di tali principi, si 
prevedeva infatti l’applicazione della vecchia Legge 1369/1960 e quindi l’imputabilità 
degli effetti al soggetto utilizzatore
75
. 
Significativo è il fatto che la Legge 196/1997 non abbia abrogato il divieto di 
interposizione imposto dalla legge 1369/60, ma che abbia soltanto introdotto una 
deroga a tale divieto, una deroga dettagliata e ben regolamentata.  In particolare la 
Corte di Cassazione ha chiarito che tale divieto continua a trovare applicazione nei 
confronti dell’impresa utilizzatrice che ricorre alla fornitura di lavoro dipendente da 
parte di soggetti diversi da quelli indicati all’art 2, Legge 196/9776, ovvero che: 
“violi le disposizioni di cui al precedente art.1, commi secondo, terzo, quarto e quinto, 
i quali stabiliscono i casi in cui è consentita o vietata la fornitura di lavoro 
temporaneo e dettano la disciplina rispettivamente applicabile al contratto di fornitura 
di lavoro temporaneo, che intercorre tra l’impresa fornitrice e l’impresa utilizzatrice, e 
al contratto per prestazioni di lavoro temporaneo, che intercorre, invece, tra l’impresa 
fornitrice e il lavoratore”77.  
I costi sempre più alti, i problemi inerenti la gestione del personale eterogeneo e il non 
rispetto delle condizioni di temporaneità e straordinarietà, portarono però il legislatore 
                                                          
 
75
 Miscione, Il lavoro interinale tra contratto di lavoro e contratto di fornitura in Dir. prat. lav. 1997/30 
76 Il contratto di fornitura di lavoro temporaneo può essere concluso: a) nei casi previsti dai contratti collettivi 
nazionali della categoria di appartenenza dell'impresa utilizzatrice, stipulati dai sindacati comparativamente più 
rappresentativi; b) nei casi di temporanea utilizzazione in qualifiche non previste dai normali assetti produttivi 
aziendali; c) nei casi di sostituzione dei lavoratori assenti, fatte salve le ipotesi di cui al comma 4. 
77
 Sentenza n° 5232 del 9 aprile 2001, Corte di Cassazione (Cass. civ. sez. Lav) 
57 
 
ad una radicale rivisitazione dell’istituto del lavoro interinale, fino alla sua totale 
abrogazione nel 2003
78
 con la Legge Biagi. 
Il provvedimento si colloca nell’ambito di un progetto inaugurato dal professor Marco 
Biagi (già consulente del Ministero del lavoro) che si era concluso con la pubblicazione 
del c.d. Libro Bianco in cui l’autore evidenzia l’importnaza della riforma del mercato 
del lavoro e delle forme tipologie contrattuali flessibili tipiche del mercato del lavoro 
anglosassone e necessarie per rilanciare l’occupazione.  
La riforma Biagi però ha vissuto un lungo periodo di “gestazione”79 prima di acquisire 
forza di legge: ha dovuto, infatti, superare l’ostilità di chi in essa vedeva una violazione 
delle garanzie poste a sostegno dei lavoratori, sopratutto per la presenza di norme che 
intendevano modificare l’art 18 dello Statuto dei lavoratori (l.300/1970). 
La svolta decisiva si ha nel 2003 con la firma di un Patto tra il Governo e i sindacati 
(che ha tra l’altro segnato la rottura della Triplice, con la CGIL da un lato e la CISL e 
la UIL dall’altro, non avendo la prima aderito all’accordo), cui ha fatto seguito 
appunto, nel settembre dello stesso anno, l’adozione del D.Lgs. 276/2003. La “riforma 
Biagi” si pone come obiettivo quello di rendere più flessibile il mercato del lavoro nel 
nostro Paese, migliorandone l’efficienza, sostenendo politiche attive per il lavoro, 
favorendo la diminuzione del tasso di disoccupazione e disponendo altresì misure che 
agevolassero l’ingresso dei giovani nel mondo del lavoro (con un riguardo particolare 
per le donne e per le categorie cd. vantaggiate). 
Tale riforma comporta, quindi, l'abrogazione dei primi undici articoli della 
legge196/1997 nonché la totale abrogazione della legge 1369/1960. 
Il D. Lgs. 276/2003 segna, infine, il superamento del lavoro interinale (o temporaneo): 
essa, infatti, introduce, unitamente ad altre nuove tipologie di lavoro finora sconosciute 
al nostro ordinamento (job-sharing e job on call), il lavoro tramite agenzia, definito 
                                                          
 
78
 D.Lgs. n. 276/2003 art.85, comma 1, lettera f. 
79
 Cioffi, Prime osservazioni. La riforma del mercato del lavoro, Buffetti editore 2003. 
58 
 
“somministrazione di lavoro”. Sarà  quindi con la Legge Biagi80 che il lavoro interinale, 
da qui in poi ribattezzato somministrazione di lavovo, si impone come tipologia 
contrattuale centrale, nella sua duplice dimensione temporale: a termine o a tempo 
indeterminato, accompagnata da una serie di tutele per i lavoratori interessati.  
Il decollo, però, si é avuto limitatamente alla somministrazione a tempo determinato, 
mentre non si é avuto nella sua variante a tempo indeterminato. Lo staff leasing, infatti, 
verrà abolito, in un primo tempo dall’art. 1 comma 46, Legge 24 dicembre 2007 e poi 
rentrodotto dalla Legge 23 dicembre 2009 n. 291, Legge finanziaria 2010). 
In sostanza la Legge Biagi riscrive la  fattispecie della somministrazione che si realizza 
così  attraverso la sottoscrizione di due contratti: 
 Contratto di somministrazione tra agenzia ed utilizzatore 
 Contratto di lavoro subordinato, a tempo determinato o indeterminato, tra 
agenzia e lavoratore
81
. 
Come già indicato per il lavoro interinale, anche nel caso della somministrazione si ha 
la scissione della figura datoriale, dal momento che la fattispecie di impiego contempla 
sia l’agenzia di somministrazione come datore di lavoro formale, sia l’azienda 
utilizzatrice, che si avvale della prestazione del lavoratore.  
La legge disciplina, inoltre, una ripartizione degli obblighi tra agenzia e utilizzatore, 
richiedendo che quest’ultimi vengano riportati sul contratto di somministrazione. In 
particolare, spetta all’agenzia somministratrice provvedere al versamento dei contributi 
previdenziali dei lavoratori che devono essere assunti e retribuiti sulla base dei 
trattamenti retributivi applicabili ai lavoratori assunti direttamente dall’azienda 
utilizzatrice.  
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A garanzia del trattamento economico, però, la Legge stabilisce l’obbligo per 
l’utilizzatore di far fronte al trattamento economico e al versamento dei contributi 
previdenziali nel caso di inadempimento dell’agenzia di somministrazione. La predetta 
garanzia si completa con l’ulteriore tutela offerta dal principio della parità di 
trattamento tra lavoratori assunti direttamente dall’utilizzatore e lavoratori 
somministrati. 
Per quanto riguarda il regime sanzionatorio previsto dalla Riforma Biagi, esso può 
essere diviso in due gruppi di norme: le prime disciplinano la violazione della 
normativa di cui agli artt. 20-26 del D. Lgs. n. 276/2003 e sono dedicate ai casi di 
somministrazione irregolare e fraudolenta; le seconde, invece, di cui all’art. 18 dello 
stesso decreto, si riferiscono al regime sanzionatorio penale a carico delle agenzie. 
Sotto il primo profilo, la Legge Biagi prevede l’ipotesi della somministrazione nulla 
nei casi in cui il contratto di somministrazione sia privo della forma scritta: i lavoratori, 
in questo caso, sono considerati dipendenti a tutti gli effetti dell’utilizzatore (art. 21, 
comma 4, D.Lgs. n. 276/2003, poi modificato con l’art. 5, D.Lgs. n. 251/2004)82.  
Per quanto concerne la somministrazione irregolare, invece, essa ricorre quando viene 
posto in essere un rapporto di lavoro al di fuori dei limiti e delle condizioni previste 
agli artt. 20 e 21 del Decreto in questione e quindi, per esempio, nel caso in cui viene 
posto da un soggetto non autorizzato o nel caso di contratto stupulato al di fuori delle 
condizioni ammesse. Nel nuovo regime sanzionatorio, a differenza del regime 
precedente, l’imputazione del rapporto di lavoro all’utilizzatore non é più immediata, 
poiché é necessario che il lavoratore faccia ricorso al giudice del lavoro nei confronti 
del solo utilizzatore, con effetto retroattivo all’inizio della somministrazione. 
La riforma Biagi prevede, infine, come nel caso del contratto di lavoro a termine di cui 
al D.Lgs. n. 368/2001, il divieto di far ricorso alla somministrazione: 
 Laddove manca una ragione tecnica, organizzativa e produttiva; 
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 Nel caso di lesione dei diritti inderogabili di legge o di contratto collettivo 
applicato ai lavoratori; 
 Per la sostituzione di lavoratori in sciopero presso unità organizzative nelle 
quali, entro sei mesi, si sia proceduto a licenziamenti collettivi ai sensi degli artt. 
4 e 24 della Legge 223/1991, sospensione e riduzione dell’orario di lavoro, 
riguardanti lavoratori adibiti alle stesse mansioni cui si riferisce il contratto di 
somministrazione; 
 Per le aziende che non hanno provveduto ad effettuare la valutazione dei rischi 
ai sensi dell’art. 4 del D. Lgs. n. 626/1991.83 
2.2 La disciplina della somministrazione di lavoro in ambito europeo: 
l’attuazione della direttiva 2008/104/CE 
La somministrazione di lavoro é stata per la prima volta oggetto di attenzione da 
parte dell’Unione Europea nel 2008, poiché fino a questo momento si riteneva che tale 
disciplina fosse di competenza esclusiva dei legislatori nazionali. Pian piano anche il 
legislatore comunitario ha assunto la consapevolezza  del ruolo svolto dalle agenzie 
interinali ai fini della promozione occupazionale, creando di fatto una spinta verso la 
liberalizzazione del loro utilizzo.
84
 
Nel 2008 il Parlamento europeo e il Consiglio dei ministri emanano la Direttiva 
2008/104/CE che disciplina le misure per tutelare la sicurezza e la salute dei lavoratori 
con rapporto di lavoro in sommonistrazione. Il percorso che ha portato a tale direttiva é 
stato tumultuoso e lungo soprattutto a causa delle profonde differenze presenti nei 
diversi ordinamenti degli Stati Membri. Un ruolo molto importante é da attibuire al 
Trattato di Lisbona che ha cercato di adeguare l’apparato normativo europeo alle nuove 
esigenze del mercato e delle imprese, combinando flessibilità e sicurezza attraverso le 
nuove forme di organizzazione del lavoro. Sulla stessa scia si colloca quindi la 
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Direttiva in esame che ha cercato di offrire un quadro comune per tutti gli Stati membri 
per la tutela dei lavoratori assunti in somministrazione.  
2.2.1 Il principio della parita’ di trattamento 
Data l’ampia differenza delle discipline nazionali in tema di regolazione 
dell’interposizione e delle conseguenze giuridiche relative alla sua illegittima 
realizzazione, l’Unione Europea é intervenuta per definire un quadro normativo 
trasparente, non discriminatorio e proporzionato che per tutelare i lavoratori assunti 
tramite agenzia.  
Trova applicazione, quindi, il principio della partità di trattamento, nelle sue varie 
declinazioni, per assicurare un livello di protezione ai lavoratori interinali identico a 
quello garantito ai lavoratori assunti direttamente dall’utilizzatore, in termini di orario 
di lavoro, ore di lavoro straordinario, pause, periodi di riposo, lavoro notturno, ferie, 
permessi e retribuzioni. (art. 5 Direttiva 2008/104/CE). Tale principio però non irrompe 
direttamente negli ordinamenti dei Paese membri, in quanto, nella maggior parte dei 
casi, essi già garantiscono ai lavoratori in somministrazione lo stesso trattamento 
economico e normativo di cui godono i lavoratori assunti direttamente da un’azienda. 
Da attuazione a tale principio l’art. 4 della Direttiva 200/104/CE, secondo il quale tutte 
le restrizioni e i divieti devono essere “giustificati soltanto da ragioni d’interesse 
generale che investono in particolare la tutela dei lavoratori tramite agenzia 
interinale, le prescrizioni in materia di salute e sicurezza sul lavoro e la prevenzione 
degli abusi”.  
2.2.2 Il sistema sanzionatorio 
La direttiva in esame impone agli Stati Membri di prevedere “misure idonee in 
caso di inosservanza delle presente direttiva da parte delle agenzie interinali o imprese 
utilizzatrici”.  
Devono, in particolare, essere previste: 
 “procedure amministrative o giudiziare appropriate per assicurare il rispetto degli 
obbligi derivanti dalla direttiva”, precisando che: “le sanzioni devono essere effettive, 
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proporzionate e dissuasive” e il loro regime deve essere “determinato da ciascuno 
Stato Membro”85 
L’articolo 10 della Direttiva lascia ampio spazio ai Paesi Membri sul regime da 
adottare poiché tiene conto delle numerose differenze presenti tra gli stessi rispetto al 
tipo di conseguenze a cui vanno incontro i soggetti che pongono in essere rapporti di 
lavoro illegittimi. Per esempio, l’Italia, la Grecia e l’Irlanda prevedono in questo caso 
la costituzione di un rapporto di lavoro a tempo indeterminato con l’utilizzatore, 
mentre nel Lussemburgo, lo stesso caso comporta la costituzione di un contratto di 
lavoro a tempo indeterminato direttamente con l’agenzia.86 
Ciò nonostante, la discrezionalità degli Stati non é assoluta poiché la stessa struttura 
triangolare del rapporto di lavoro impone che il peso dell’intervento debba essere 
inflitto in maniera ragionevole tra i soggetti e non gravare solo su uno di essi, e 
comunque rispetto alla solidità economica dei soggetti e al grado di consapevolezza 
nella realizzazione dell’illecito.   
2.2.3 Il recepimento della direttiva 2008/104/ce nell’ordinamento interno 
Il 2 marzo 2012 il Consiglio dei ministri ha approvato in via definitiva il D.Lgs. 
n.24 con cui da attuazione alla Direttiva 2008/104/CE del Parlamento Europeo in 
materia di somministrazione della manodopera.  
Il decreto in questione traduce i principi definiti dalla direttiva europea all’interno di 
quattro gruppi di norme: una prima riguardante i concetti di base che regolano la 
somminisrtrazione di lavoro, una parte che rafforza la tutela dei lavoratori in 
somministrazione, una terza parte che modifica il regime sanzionatorio e un’ultima che 
mira a rimuovere le condizioni che ostacolano il ricorso al lavoro somministrato. 
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Per quanto concerne la prima parte, il D.Lgs. n. 24/2012 mira a chiarire il concetto di 
“missione” definita come “il periodo durante il quale, nell’ambito del contratto di 
somministrazione di lavoro, il lavoratore dipendente da un’agenzia di 
somministrazione ed é messo a disposizione dell’utilizzatore”.  
Questa definizione chiarisce quanto già affermato con la Legge Biagi che, a differenza 
di quanto previsto dal Pacchetto Treu, elimina la necessaria sincronizzazione tra il 
contratto commerciale di sommiistrazione e il contratto di lavoro subordinato con il 
lavoratore. Il rapporto di lavoro in somministrazione, infatti, non si esaurisce 
necessariamente nei periodi in cui si svolge la missione ma ricomprende anche il 
periodo in cui il lavoratore non é in forza e resta a disposizione dell’agenzia in attesa di 
una nuova collocazione. 
Un secondo gruppo di norme riguarda l’attuazione dei principi comunitari sulla tutela 
dei lavoratori. In realtà il legilatore italiano si é limitato a riprendere quanto già 
previsto all’interno del nostro ordinamento, poiché era già perfettamente in linea con le 
indicazioni contenute all’interno della direttiva europea. 
Rilevante è l’art. 2 comma 2 del D.Lgs. n. 24/1992 che introduce il concetto di 
“condizioni di base di lavoro e d’occupazione” da riconoscere al lavoratore 
somministrato in termini di orario di lavoro, retribuzione, protezione delle donne in 
gravidanza e in materia di non discriminazione. 
Secondo quanto ribadito da Silvia Verde, dottoressa di ricerca in diritto dell’economia 
nell’Università di Napoli “Federico II”, l’unica vera novità é quella contenuta nell’art. 
7, comma1, lettera b, che riconosce ai lavoratori somministrati il diritto di essere 
informati dall’utilizzatore dei posti vacanti presso quest’ultimo, affinché tutti possano 
aspirare, al pari dei dipendenti assunti direttamente, a ricoprire posti di lavoro a tempo 
indeterminato. L’avviso può essere esposto presso la stessa agenzia, presso l’azienda 
utilizzatrice o dove il lavoratore presta la sua opera, ma ciò non implica alcun diritto di 
precedenza poiché l’azienda può comunque continuare ad esercitare la propria 
discrezionalità nella scelta delle persone da assumere. 
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L’art. 3 del D.Lgs. 24/2012 interviene, invece, a modificare la disciplina del regime 
sanzionatorio, così come previsto all’interno della Direttiva comunitaria. Innanzitutto, 
l’art. 18 del decreto chiarisce che la violazione delle disposizioni sulla parità di 
trattamento é punita con una sansione amministrativa pecuniaria di importo variabile 
tra i 250 euro a 1250 euro e con l’arresto fino ad un anno nel caso di corresponsione di 
compensi da parte del lavoratore in cambio di un’assunzione presso un’ azienda 
utilizzatrice. In aggiunta alla sanzione penale é prevista anche la cancellazione 
dall’albo.87 
In relazione all’ultimo gruppo di norme, il nuovo decreto attuativo della direttiva 
comunitaria, contiene una importante novità che supera uno dei tabù che fino a quel 
momento avevano caratterizzato la disciplina dei contratti di somministrazione. Si 
tratta della cosiddetta acausale del contratto e cioè dell’obbligo, per chiunque 
utilizzasse un lavoratore in regime di somministrazione, di indicare le ragioni di 
carattere tecnico, organizzativo, produttivo o sostitutivo che rendono necessario il 
ricorso a questa forma di contratto
88
.  
Il decreto in questione, ripreso poi anche dalla successiva Legge 92/2012 (Legge 
Fornero), consente di evitare questo obbligo nel caso di: 
 lavoratori che percepiscono ammortizzatori sociali da almeno sei mesi 
 lavoratori che rientrano nella categoria degli “svantaggiati” o “molto 
svantaggiati”e quindi: giovani che hanno meno di 25 anni; giovani che hanno 
terminato il loro ciclo formativo da due anni e non hanno avuto alcun impiego 
regolare; adulti soli o con più figli a carico; persone senza titolo di studi 
secondario o equivalente; donne di qualunque età che vivono in aree dove la 
disoccupazione femminile raggiunge soglie rilevanti; tossicodipendenti; 
disoccupati di lungo periodo; minori in difficoltà familiari, invalidi fisici o 
psichici ecc. 
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Attraverso questa misura, il legislatore ha cercato di rendere più conveniente ed 
attraente il ricorso alla agenzie di somministrazione al fine di ri-collocare tali categorie 
e quindi promuovere lo svolgimento da parte delle agenzie dello sviluppo delle 
politiche attive del lavoro. 
E’ rimessa, inoltre, alle pari sociali la possibilità di definire, all’interno della 
contrattazione collettiva di qualsiasi livello, nazionale, territoriale o aziendale, altri casi 
in cui non é prevista la necessità di indicare la casualità per il ricorso alla 
somministrazione. L’unico requisito richiesto é però che tali accordi vengano firmati 
dalla organizzaioni sindacali dei lavoratori e dal datore di lavoro.  
2.3 La somministrazione con la legge 92/2012 (riforma fornero) 
La Riforma Biagi considerava la flessibilità come il mezzo migliore per 
aumentare l’occupazione nel mercato del lavoro, poichè partiva dal presupposto 
secondo cui la rigidità del rapporto di lavoro era la principale causa della 
disoccupazione. Pian piano quindi sparisce il tradizionale concetto del “posto di lavoro 
fisso”, come rapporto unico e immodificabile per tutta la vita del lavoratore, e si 
affermavano invece i principi della flessibilità e della formazione permanente. 
L’obiettivo finale era quello di garantire ad ogni lavoratore non tanto un unico posto di 
lavoro per la vita, quanto un’attività lavorativa caratterizzata da mansioni, luoghi e 
datori di lavoro differenti, in un continuo processo di formazione e crescita 
professionale.  
Dopo la Legge Biagi, questa disciplina non ha conosciuto particolari modifiche, fatta 
eccezione per l’ abrogazione temporanea del contratto di staff-leasing da parte della 
Legge n.247/2007
89
 e le successive integrazioni alla normativa introdotte dalla 
contrattazione collettiva nel 2008 riguardanti le prerogative e le tutele dei lavoratori.  
E’ solo di recente, con la Legge del 28 giugno n. 92 del 2012 (Legge Fornero) che il 
legislatore ha introdotto delle novità di rilievo che hanno cambiato la fisionomia della 
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normativa in tema di somministrazione di lavoro. In relatà la Legge Fornero, pur non 
occupandosi direttamente della somministrazione, ha adottato un’assimilazione di 
quest’ultima con il contratto di lavoro a termine, con lo scopo di ridurre la flessibilità in 
entrata e di restituire maggiore centralità al contratto di lavoro a tempo indeterminato. 
In maniera del tutto indentica a quanto accade per il contratto a termine, anche per la 
somministrazione di lavoro risulta possibile ricorrere ad un contratto acausale a 
prescindere dai requisiti del lavoratore e dalle caratteristiche oggettive della 
prestazione
90
: 
“Il requisito di cui al comma 1 non e' richiesto nell'ipotesi del primo rapporto a tempo 
determinato, di durata non superiore a dodici mesi, concluso fra un datore di lavoro o 
utilizzatore e un lavoratore per lo svolgimento di qualunque tipo di mansione, sia nella 
forma del contratto a tempo determinato, sia nel caso di prima missione di un 
lavoratore nell'ambito di un contratto di somministrazione a tempo determinato ai 
sensi del comma 4 dell'articolo 20 del decreto legislativo 10 settembre 2003, n. 276.” 
Così come si evince dall’articolo, é chiaro che inizialmente essa si rivolge 
esclusivamente al contratto di somministrazione a tempo determinato mentre, la 
somministrazione a tempo indeterminato resta al di fuori dal suo raggio di azione. Per 
effetto di tale Legge quindi, ai casi già previsti dal  D.Lgs.n. 24/2012, si aggiunge la 
possibilità di stipulare rapporti di somministrazione acasuale: 
“nel caso di primo rapporto a tempo determinato concluso da un datore di lavoro o 
utilizzatore e un lavoratore per lo svolgimento di qualunque tipo di mansione, sia nella 
forma di contratto a tempo determinato sia nel caso di prima missione di un lavoratore 
nell’ambito di un contratto di somministrazione a tempo determinato”.  
Se, quindi, nelle precedenti ipotesi previste dalla direttiva europea e confermate nella 
Legge 92/2012, si fa riferimento alle caratteristiche del lavoratore che rendono 
ammissibile il ricorso alla somministrazione, in quest’ultimo caso lo stesso ricorso 
                                                          
 
90
art. 1, comma 9, lettera b della Legge 92/2012 
67 
 
dipende sia dalle condizioni del lavoratore sia del datore di lavoro, che non deve aver 
avuto alcun rapporto di lavoro precedente. In altri termini, se tra l’impresa utilizzatrice 
e il lavoratore non vi sia stato un precedente rapporto di lavoro, questa tipologia di 
somministrazione sarà pienamente utilizzabile, mentre non é rilenvante la circostanza 
per la quale il lavoratore abbia avuto precedenti rapporti di lavoro con l’agenzia. 
Ci sono, infine, ipotesi introdotte dalla contrattazione collettiva o direttamente dal 
legislatore in cui la possibilità di stipulare contratti acasuali risponde alla necessità di 
garantire maggiore flessibilità, non per favorire un aumento occupazionale di soggetto 
più o meno svantaggiati. Tale ipotesi é confermata al comma 5 dell’art. 20 del D.Lgs. 
n. 276/2003 e dal D.Lgs. n. 24/2012 che hanno abilitato 
“i contratti collettivi nazionali, territoriali ed aziendali stipulati dalle organizzazioni 
sindacali comparativamete più rappresentative dei lavoratori e dei datori di lavoro ad 
individuare ulteriori ipotesi rispetto a quelle già previste dalla legge”.  
Si tratta di una delega molto ampia che può essere prevista per specifici casi, soggetti o 
periodi dell’anno in cui la somministrazione non richiede di essere giustificata. 
Con la cancellazione della causale, quindi, la somministrazione si avvicina sempre più 
alle sue origini, uno strumento più conveniente per le imprese, più flessibile e capace di 
tutelare i lavoratori. Completa questo processo il successivo D. Legge n.76/2013
91
 che 
prevede delle nuove misure per incentivre l’occupazione e per avvicinare la 
somministrazione al contratto di lavoro a termine, fermo restando alcune importanti 
differenze. 
La prima riguarda il regime delle proroghe. Per il lavoro a termine la disciplina delle 
proroghe è regolata direttamente dalla legge, mentre per la somministrazione la fonte 
principale rimane la contrattazione collettiva. La seconda differenza riguarda alcuni 
casi di acausalità di cui al D.Lgs. n. 24/2012 circa la somministrazione di particolari 
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categorie di lavoratori, svantaggiati e percettori di ammortizzatori sociali che godono di 
un regime speciale poichè non sono soggetti ad alcun limite quantitativo. A queste due 
differenze si aggiunge il fatto che, lo stop and go non si applica ai contratti 
commerciali in somministrazione e che, le Agenzie per il lavoro, si occupano, oltre che 
della ricerca e selezione, anche della parte amministrativa e contrattuale del rapporto 
fno all’accompagnamento e alla ricollocazione del lavoratore.  
Contemporaneamente a tali modifiche, il Ccnl
92
 per la categoria delle agenzie di 
somministrazione di lavoro, in vigore dal 1° gennaio 2014, introduce un’altra 
importante novità. Si tratta del c.d. contratto di lavoro con monte ore garantito, 
disciplinato dall’art. 51 del richiamato Ccnl. 
La nuova tipologia negoziale prevede un contratto di lavoro tra l’agenzia e il lavoratore 
a tempo determinato di durata non inferiore a tre mesi in cui viene individuata una 
fascia oraria lavorativa (per esempio: 6-14; 14-22; 22-6 per un totale massimo di 6 
ore). Lo svolgimento del lavoro si ha a seguito di una “chiamata” da parte dell’agenzia 
per il lavoro che riconosce al lavoratore una retribuzione pari al 25% della retribuzione 
mensile prevista dal Ccnl applicato dall’utilizzatore.  
L’agenzia ha la possibilità di chiamare il lavoratore, nelle fasce orarie previste dal 
contratto, qualora sia richiesto da esigenze organizzative dell’azienda utilizzatrice entro 
24 ore dal momento di inizio della prestazione lavorativa. In quasto caso il lavoratore é 
obbligato ad eseguire la prestazione, pena la perdita del diritto alla retribuzione e le 
eventali sanzioni previste per assenza ingistificata. Nel caso in cui, invece, la 
prestazione esuli dalle fasce orarie previste dal contratto o va oltre il monte ore 
garantito, il lavoratore ha la facoltà di rifiutare la chiamata senza perdere il diritto alla 
retribuzione e senza sanzioni. 
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 Il contratto collettivo nazionale di lavoro (abbreviato CCNL) è, nel diritto del lavoro italiano, un tipo di 
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e UILTEMP, il Contratto Collettivo Nazionale di Lavoro specifico per i lavoratori in somministrazione delle 
Agenzie per il Lavoro. Il nuovo CCNL sarà quindi in vigore a decorre dal 1° gennaio 2014 fino al 31 dicembre 
2016. 
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Questa nuova tipologia contrattuale, molto simile al c.d. contratto a chiamata o 
intermittente, si pone come obiettivo quello di eliminare gli abusi che nel corso del 
tempo hanno riguardato i lavoratori con queste ultime tipologie contrattuali, cercando 
di riportarle verso rapporti di lavoro più leciti e trasperenti, fornendo a lavoratori e 
aziende strumenti flessibili e allo stesso tempo adatti ad arginare il fenomeno della 
precarietà. Al momento si tratta però di un istituto ancora in fase sperimentale ed é 
utilizzato solo in alcuni ambiti: turismo, GDO, logistica, alimentare e pochi altri settori 
caratterizzati da una maggiore flessibilità delle prestazioni lavorative. 
Ulteriore traccia normativa dell’opera di assimilazione dei contratti di 
somministrazione al contratto a termine realizzata dal legislatore con la legge 92/2012 
è data dall’individuazione del limite di trentasei mesi previsto dall’art. 5, comma 4, del 
D.Lgs. n. 368/2001. Si tratta di un’assimilazione introdotta per evitare che i 
disincentivi normativi per il ricorso al contratto a termine si riversassero nell’utilizzo 
della somministrazione di lavoro per sfuggire al predetto limite quantitativo. 
Rispetto alla Legge 92/2012, gli utilizzatori del contratto a termine potevano sostituirlo 
con un contratto di somministrazione poiché quest’ultima era esclusa dal computo ed 
era utilizzabile oltre i trentasei mesi.
93
 L’art. 1, comma 9, della legge Fornero è 
intervenuto in maniera netta disponendo che: 
“ai fini del computo del periodo massimo di trentasei mesi si tiene altresì conto dei 
periodi di missione aventi ad oggetto mansioni equivalenti, svolti fra i medesimi 
soggetti”. 
In sostanza, quindi, nel computo dei mesi si deve tener conto, per mansioni equivalenti, 
anche di eventuali periodi di lavoro svolti presso un’agenzia del lavoro. Una volta 
raggiunto tale limite, per l’ulteriore assunzione a termine, si applica l’art. 5, comma 4, 
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del D.Lgs. 368/2001, secondo il quale vi è l’obbligo di stipula del nuovo contratto 
presso la Direzione provinciale del lavoro con l’assistenza del sindacato. 94 
“In deroga a quanto disposto dal primo periodo del presente comma, un ulteriore 
successivo contratto a termine fra gli stessi soggetti può essere stipulato per una sola 
volta, a condizione che la stipula avvenga presso la direzione provinciale del lavoro 
competente per territorio e con l’assistenza di un rappresentante di una delle 
organizzazioni sindacali comparativamente più rappresentative sul piano nazionale 
cui il lavoratore sia iscritto o conferisca mandato. Le organizzazioni sindacali dei 
lavoratori e dei datori di lavoro comparativamente più rappresentative sul piano 
nazionale stabiliscono con avvisi comuni la durata del predetto ulteriore contratto. In 
caso di mancato rispetto della descritta procedura, nonché nel caso di superamento 
del termine stabilito nel medesimo contratto, il nuovo contratto si considera a tempo 
indeterminato”95. (Legge n. 92/2012) 
2.4 La nuova veste della somministrazione di lavoro nella riforma del 
2014 (jobs act) 
Il 25 giugno è entrato in vigore il Decreto Legislativo 81/2015 intitolato 
“Disciplina organica dei contratti di lavoro e revisione della normativa in tema di 
mansioni” che ha riscritto la materia degli istituti contrattuali utilizzati dalle aziende 
per assumere nuovi lavoratori. 
Con riguardo ai rapporti stipulati con le Agenzie per il lavoto, nel Jobs Act si evidenzia 
un’importante distinzione tra contratto commerciale di somministrazione, stipulato tra 
somministratore ed utilizzatore, e contratto di lavoro, stipulato tra lavoratore e agenzia 
per il lavoro. L’articolo 30 del presente decreto definisce il contratto commerciale di 
somministrazione di manodopera come:  
                                                          
 
94
 L’interpretazioneè stata fornita dal Ministero del lavoro con la circolare interpretativa n. 18/2012 
95
 Decreto Legislativo 6 settembre 2001, n. 368 "Attuazione della direttiva 1999/70/CE relativa all'accordo 
quadro sul lavoro a tempo determinato concluso dall'UNICE, dal CEEP e dal CES" pubblicato nella Gazzetta 
Ufficiale n. 235 del 9 ottobre 2001 
71 
 
“il contratto, a tempo indeterminato o determinato, con il quale un’agenzia di 
somministrazione autorizzata, ai sensi del decreto legislativo n. 276 del 2003, mette a 
disposizione di un utilizzatore uno o più lavoratori suoi dipendenti, i quali, per tutta la 
durata della missione, svolgono la propria attività nell’interesse e sotto la direzione e 
il controllo dell’utilizzatore”. 
Il jobs Act completa quindi il percorso di assimilazione del contratto di 
somministrazione al contratto di lavoro a termine intrapreso dalla Legge Fornero. 
Viene eliminato definitivamente ogni riferimento alle ragioni di carattere tecnico, 
produttivo, organizzativo o sostitutivo che fino a marzo scorso hanno legittimato tanto 
il ricorso alla somministrazione a termine quanto l’utilizzo del contratto di lavoro a 
tempo determinato. Essa viene estesa per la prima volta anche allo Staff-leasing, ossia 
la somministrazione di lavoro a tempo indeterminato, entro però il limite del 20% del 
numero di lavoratori assunti a tempo indeterminato dall’agenzia.96  
Con il Jobs Act, quindi, non esiste più un limite di utilizzo della somministrazione di 
lavoro a termine, e, per quanto riguarda lo staff leasing, introduce solo il limite del 
20%, fermo restando però la possibilità per la contrattazione collettiva nazionale, 
territoriale o aziendale, opportunamente stipulata da associazioni sindacali 
rappresentative, di introdurre specifici limiti.  
Si tratta di una scelta in profonda discontinuità con il passato, poiché, per quanto 
riguarda la somministrazione a termine, la delega per l’individuazione di limiti di 
contingentamento era conferita esclusivamente ai contratti collettivi nazionali. Il 
legislatore ribadisce, inoltre, che é in ogni caso esente da qualsivoglia limite la 
somministrazione di lavoratori iscritti nelle liste di mobilità e di soggetti disoccupati, 
che godono da almeno sei mesi di trattamenti di disoccupazione o ammortizzatori 
sociali e di lavoratori svantaggiati
97
. Da ciò ne consegue che oggi é possibile 
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disciplinare la materia della somministrazione nell’ambito della contrattazione 
collettiva, in modo tale da adattarla alle esigenze delle aziende utilizzatrici. 
Una novità molto importante del Jobs Act é l’introduzione del concetto di pari 
solidarietà tra utilizzatore e  somministratore per la corresponsione ai lavoratori dei 
trattamenti retributivi e dei contributi previdenziali. 
L’articolo 35, comma 2, del decreto sancisce:  
 “l’utilizzatore è obbligato in solido con il somministratore a corrispondere ai 
lavoratori i trattamenti retributivi e a versare i relativi contributi previdenziali, salvo il 
diritto di rivalsa verso il somministratore”.  
La disposizione contiene una novità fondamentale rispetto a quella definita nel D.Lgs. 
n. 273/2003. Nell’abrogato sistema normativo, l’obbligo nei confronti del lavoratore in 
termini di retribuzioni e oneri contributivi ricadeva prima di tutto sull’azienda 
somministratrice e, solo in caso di inadempimento di quest’ultima, scattava l’obbligo 
solidale nei confronti dell’utilizzatore.  La solidarietà prevista all’art. 35, comma 2, del 
D. Lgs. 81/15, invece, è effettivamente, una solidarietà piena e paritaria, poiché 
l’utilizzatore è obbligato in solido con il somministratore a corrispondere ai lavoratori i 
trattamenti retributivi e i contributi previdenziali.
98
 
Per quanto riguarda la disciplina dei contratti di lavoro, infine, il Jobs Act stabilisce che 
per le assunzioni a tempo indeterminato, come sarà approfondito nel prossimo capitolo, 
il rapporto di lavoro sarà disciplinato dalla normativa sul contratto a tutele crescenti e 
di esonero contributivo triennale (fermo restando l’art. 34, comma 4, per cui non si 
applicano le disposizioni dettate in materia di licenziamenti collettivi in caso di 
licenziamenti da parte dell’agenzia), mentre per quanto attiene all’assunzione a tempo 
determinato, si applica quanto definito dalla normativa sul contratto a termine con 
alcune importanti novità specifiche per il lavoro in somministrazione.  
In particolare il nuovo decreto prevede che: 
                                                          
 
98
 Lamberti M. e Mercurio R., La Somministrazione di Lavoro: Normativa. Organizzazioni e profili di tutela, G. 
Giappichelli editore, Torino 2014 
73 
 
 il limite dei 36 mesi più l’eventuale proroga assistita non è applicabile alle 
assunzioni a termine per scopo di somministrazione effettuate dalle agenzie; 
 il limite massimo di cinque proroghe previsto per il contratto a termine non è 
applicabile alle assunzioni tramite agenzia e non è previsto alcun limite 
massimo al rinnovo dei contratti a termine stipulati tra la medesima agenzia e il 
medesimo lavoratore.  
 non si applicano i c.d. periodi di stop and go, pari a 10 o 20 giorni, previsti nel 
caso di rinnovo di un contratto a termine stipulato direttamente in azienda in 
assenza dell’intermediazione; 
 non si applica alla somministrazione il limite del 20% previsto dalla legge per il 
ricorso al contratto a tempo determinato; 
 il diritto di precedenza previsto nel caso di assunzione a termine operata 
direttamente in azienda non si applica alle assunzioni a tempo determinato 
effettuate dall’agenzia. 
 
2.5 Le agenzie per il lavoro: aspetti giuridici 
Il contratto di lavoro in somministrazione é quindi una forma di lavoro che si basa 
sull’interazione di tre soggetti: l’agenzia di somministrazione, l’azienda utilizzatrice e 
il lavoratore. 
 L’agenzia di somministrazione, a fronte di un compenso (risultato del costo del 
lavoro più un mark up) da parte dell’azienda utilizzatrice, si occupa di tutte le 
delicate fasi del reclutamento, selezione, pay rollyng
99
, formazione e molto 
spesso anche dell’inserimento in azienda dei lavoratori; 
 Il lavoratore somministrato presta propria attività presso l’azienda utilizzatrice 
ma riceve la retribuzione e i servizi amministrativi del rapporto comprensivi di 
oneri previdenziali e assicurativi dall’agenzia; 
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 L’azienda utilizzatrice ha il potere direttivo e di controllo sul lavoratore. Non ci 
sono limitazioni alla sottoscrizione di contratti di sommistrazione con l’agenzia 
per il lavoro. L’unica eccezione si ha nel caso in cui le imprese non abbiano 
svolto la valutazione dei rischi ai sensi dell’art. 4 del D.Lgs. n. 626 del 19 
settembre 1994
100
. Si tratta di una previsione a carattere sanzionatorio che ha 
come obiettivo quello di stimolare l’osservanza delle normative per la tutela dei 
lavoratori. L’oggetto sociale é, invece, ininfluente così come la qualità 
dell’impresa, sia esse individuale o collettiva. 
Nel caso della somministrazione, diversamente da quanto accade con le altre forme di 
lavoro flessibili, l’azienda utilizzatrice si interfaccia con l’interlocutore fondamentale 
di questa relazione triangolare: l’agenzia per il lavoro. Tale relazione, spesso 
sottovalutata, é fondamentale per il benessere sia dei lavoratori sia per tutto il clima 
aziendale. Le dimensioni che caratterizzano questo rapporto di lavoro sono:  
 Dimensione relazionale; 
 Dimensione del potere direttivo e del controllo; 
 Dimensione temporale; 
 Dimensione dell’esclusività.101 
La prima dimensione, quella relazionale, riguarda la relazione che si instaura tra 
azienda e lavoratore. Il lavoratore, infatti, nonostante presti la sua attività presso 
l’azienda utilizzatrice, risponde all’agenzia per ogni aspetto riguardante il contratto, gli 
aspetti sanzionatori ed eventualmente la cessazione del raporto di lavoro. 
La seconda dimensione, quella del potere direttivo e di controllo, invece, riguarda il 
controllo esercitato sia dall’azienda utilizzatrice che dall’agenzia nei confronti del 
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lavoratore. Quest’ultimo, infatti, é sottoposto al controllo dell’azienda per quanto 
riguarda le performance, gli obiettivi raggiunti e la valorizzazione delle sue 
competenze e capacità, mentre é sottoposto al potere direttivo dell’agenzia per ciò che 
riguarda il potere sanzionatorio. 
La terza dimensione riguarda la durata del rapporto di lavoro. Come già accennato, la 
somministrazione può essere a tempo determinato e a tempo indeterminato per quanto 
riguarda la relazione tra agenzia e azienda utilizzatrice e, a tempo determinato o 
indeterminato per ciò che concerne la relazione tra agenzia e lavoratore. Questo aspetto 
é di cruciale importanza perché dimostra come i rapporti in somministrazione, a 
differenza delle altre forme di lavoro flessibili, sono rapporti stabili anche nel lungo 
periodo e non necessariamente contingenti e limitati nel tempo. 
      
                                                
indeterminato 
Rapporto  
tra agenzia               
e lavoratore 
a tempo:                   determinato 
                                  
                                                                         determinato             indeterminato 
       
                                                            Rapporto tra agenzia  e lavoratore a tempo:                    
Figura 1 Fonte: Consiglio e Cicellin, 2012. Nella tabella sono riportate le tipologie di rapporti tra agenzie, 
lavoratori e aziende nella somministrazione di lavoro. 
 
La quarta ed ultima dimensione discende direttamente dalla precedente e riguarda 
l’esclusività del rapporto tra lavoratore e azienda utilizzatrice. La somministrazione, 
2. Somministrazione 
a tempo determinato 
con lavoratori a 
tempo indeterminato 
3.Staff leasing con 
lavoratori a tempo 
indeterminato 
1.Somministrazione 
tempo determinato 
con lavoratori a 
tempo determinato  
4. Staff leasing con 
lavoratori a tempo 
determinato 
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infatti, a differenza del contratto c.d. standard a tempo indeterminato, si caratterizza per 
essere non esclusivo poiché uno stesso lavoratore può prestare la sua opera in aziende 
utilizzatrici diverse. 
Le agenzie del lavoro però non sono tutte uguali. Esse si distinguono in due categorie: 
 agenzie di somministrazione di lavoro di tipo generalista, autorizzate allo 
svolgimento della somministrazione di lavoro a tempo determinato e 
indeterminato 
 agenzie di somministrazione di lavoro di tipo specialista, abilitate solo alla 
somministrazione di lavoro a tempo indeterminato. 
Quest’ ultime si caratterizzano da un lato perché sono abilitate a somministrare solo 
lavoro a tempo indeterminato
102
 e, dall’ altro, poiché le attività per le quali possono 
somministrare un rapporto di lavoro sono limitate a due soli casi: per servizi di 
consulenza e assistenza nel settore informatico e per costruzioni edilizie all'interno 
degli stabilimenti, installazioni o smontaggio di impianti e macchinari. Non si esclude 
però la possibilità che tali agenzie possano richiedere autorizzazione per somministrare 
lavoro a tempo indeterminato anche per altre attività per le quali é comunque 
consentito il ricorso alla stessa fattispecie. 
Le Agenzie di somministrazione, così come tutte le altre Agenzie per il lavoro, possono 
operare sul mercato del lavoro solo se in possesso di una apposita autorizzazione 
rilasciata dal Ministero del Lavoro e delle Politiche sociali. A differenza, infatti, di altre 
attività che possono essere autorizzate a livello regionale, la somministrazione deve 
essere necessariamente essere autorizzata a livello nazionale. L’autorizzazione é 
riconosciuta solo ad operatori in possesso dei requisiti giuridici e finanziari richiesti 
dalla normativa, necessari per tutelare i diritti dei lavoratori, garantendo la solvibilità 
dell’impresa e la professionalità degli operatori.  
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Contestualmente alla presentazione dela domanda, l’agenzia di somministrazione deve 
presentare la propria iscrizione all’Albo delle agenzie103, istituito presso il Ministero 
del Lavoro e delle politiche sociali, in formato elettronico, così come previsto dall’art. 
4 del decreto ministeriale 23 dicembre 2003 n. 276.  
Il libretto si articola in cinque sezioni, una per ogni tipologia di agenzia. In particolare, 
le agenzie di somministrazione di lavoro di tipo generaliste vengono iscritte nella 
sezione I, mentre le agenzie di tipo specialiste vengono inserite nella sezione II. Il 
decreto stabilisce, inoltre, che le agenzie iscritte nella prima sezione siano 
automaticamente inserite alle sezioni III, IV e V, dedicate rispettivamente alle attività 
di intermediazione, ricerca e selezione del personale e alla ricollozazione prefessionale. 
Le agenzie di tipo specialista, al contrario, sono autorizzate a svolgere solo la tipologia 
di somministrazione a tempo indeterminato per la quale hanno chiesto autorizzazione.  
Come già anticipato, il rilascio dell’autorizzazione la parte di Ministero del lavoro e 
delle politiche sociali, é subordinato alla verifica della sussistenza dei requisiti giuridici 
e finanziari. Oltre a questi, inoltre, sono prevsti anche altri requisiti quali:  
 l’ oggetto sociale; 
 le conpetenze professionali e l’idoneità dei locali. 
2.5.1 L’oggetto sociale delle agenzie di somministrazione di lavoro 
A differenza di quanto avveniva con le società di fornitura del lavoro 
temporaneo, con le agenzie di somministrazione di tipo generalista, non é previsto che 
l’attività di somministrazione oggetto di autorizzazione debba essere l’oggetto 
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esclusivo dell’agenzia. Essa deve essere l’attività prevalente ma appunto non esclusiva. 
Per le agenzie di tipo specialista, invece, tale prevalenza non é richiesta.
104
 
Il venire meno dell’ oggetto esclusivo ha reso le agenzie “soggetti polifunzionali105” 
con la conseguente possibilità di svolgere accanto alla somministrazione di lavoro, altre 
attività oggetto di autorizzazione quali, intermediazione, ricerca e selezione e 
outplacement,  e attività che non richiedono, invece, alcuna autorizzazione. 
2.5.2 Competenze professionali e  idoneita’ dei locali 
Il D.Lgs. n. 276/2003 dispone tra gli altri requisiti, la necessità di disporre di 
“uffici idonei allo specifico uso e di adeguate competenze professionali”. Il primo 
requisito, secondo il legislatore, è necessario per garantire la dimensione professionale 
dell’attività. Esso dispone in particolare che i locali debbano essere separati dai locali 
di altri soggetti e dotati di attrezzature d’ufficio, informatiche e telematiche necessarie 
per svolgere tutte le attività, e non ultimo che siano conformi alle norme in materia di 
igene e sicurezza sul lavoro.  
Per quanto riguarda, invece, le competenze professionali, é richiesta ai sensi dell’art. 1 
dello stesso decreto, la presenza di almeno quattro persone con esperienza almeno 
biennale nel settore della somministrazione o in altri settori affini nella sede  centrale 
dell’Agenzia e due in ogni regione in cui tale agenzia é presente. Inoltre, la circolare 
del 24 dicembre 2004 n. 25 stabilisce che in ogni filiale debbano essere presenti 
almeno due dipendenti qualificati che abbiano acquisito esperienza nel settore ovvero 
che “abbiano conseguito la laurea in giurisprudenza, economia, psicologia, scienze 
politiche ed affini oppure che abbiano frequentato corsi di formazione in materie 
inerenti il mercato del lavoro”. 
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2.6 Le spinte verso un piu ampio utilizzo della somministrazione 
In questo paragrafo, si analizzano i motivi che spingono le aziende a fare ricorso 
alle Agenzie per il lavoro e i rischi connessi all’utilizzo di questa forma di lavoro  
partendo dallo studio di Consiglio e Moschera (2005) e di Consiglio (2008) e da alcuni 
report elaborati dal CIETT
106
, la Confederazione internazionale delle Agenzie private 
per il lavoro. 
Consiglio, all’interno del suo elaborato “Orchestrating the Evolution of Private 
Employment Agencies toward a stronger societ”107, individua cinque fattori principali 
che portano le imprese ad avvalersi delle Agenzie per il Lavoro, quali: 
 Sostituire lavoratori assenti o in malattia; 
 Ridimensionare i costi del lavoro; 
 Incrementare la flessibilità dell’organizzazione; 
 Velocizzare i processi di inserimento delle Risorse nelle aziende; 
 Acquisire nuove competenze. 
2.6.1 Sostituire lavoratori assenti o in malattia 
Da uno studio condotto per conto del CIETT, emerge in maniera significativa 
che la possibilità di sostituire velocemente lavoratori assenti rappresenti uno dei 
principali motivi di ricorso al lavoro in somministrazione.
108
 Per le aziende, infatti, é 
difficile poter prevedere le assenze dei lavoratori per maternità, malattia, aspettativa e 
quindi, il ricorso alle Agenzie per reclutare lavoratori in soministrazione, permette di 
limitare al massimo il tempo di vacatio dei lavoratori assenti.  
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2.6.2 Ridimensionare i costi del lavoro 
Un altro fattore molto importante è dato  dal ridimensionamento dei costi. Nei 
Paesi di matrice anglosassone, i lavoratori in somministrazione ricevono una 
retribuzione più bassa rispetto ad un lavoratore assunto direttamente dall’azienda. 
Questo vantaggio di costo può addirittura essere maggiore al mark-up che le stesse 
aziende sono tenute a corrispondere all’agenzia.109 
Questo non accade in Italia dove, in base a quanto stabilito dall’art. 23, comma 1, 
D.Lgs. n. 276, “i lavoratori dipendenti dal somministratore hanno diritto ad un 
trattamento economico e normativo complessivamene non inferiore a quello dei 
dipendenti di pari livello dell’utilizzatore, a parità di mansioni svolte”. Nel nostro 
caso, quindi, l’unica possibilità per le aziende é quella di risparmiare sui costi 
amministrativi, di reclutamento e selezione.  
Le Agenzie, infatti, grazie al loro know-how, ai volumi consistenti sul territorio e alla 
capillare presenza sul territorio, sono in grado di svolgere tutte le attività di ricerca e 
selezione in maniera molto più veloce e a costi più bassi. Inoltre, il ricorso alla 
somministrazione permette all’azienda di abbassare i costi per la formazione del 
personale grazie alla presenza dell’Ente bilaterale Formatemp. La scelta di avvalersi di 
un lavoratore temporaneo, già formato dalle agenzie, permette quindi alle aziende di 
introdurre personale in grado di svolgere la mansione richiesta senza sostenere costi 
aggiuntivi per un iniziale affiancamento.  
Molto importante é, infine, la gestione delle risorse finanziarie. Le aziende possono 
determinare modalità di pagamento all’agenzia dilazionate nel tempo e quindi avvalersi 
delle prestazioni rinviando il pagamento del mark-up. 
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2.6.3 Incrementare la flessibilita’ dell’organizzazione 
La somministrazione di lavoro rappresenta un importante strumento grazie al 
quale le aziende possono raggiungere maggiori livelli di flessibilità.  Essa si riferisce 
alla capacità dell’azienda di monitorare costantemente i cambiamenti del mercato 
cercando di adeguarsi a quest’ultimi nel più breve tempo possibile in modo tale da non 
perdere il proprio vantaggio competitivo rispetto alle altre aziende presenti sul mercato.  
Lo studio condotto dal CIETT
110
 , ha dimostrato che, prorpio per garantirsi un certo 
margine di flessibilità, le aziende organizzano il loro organico in difetto, cioè al di sotto 
della loro capacità produttiva, dotandosi poi di un nucleo di lavoratori assunti in 
somministrazione. Questo mix di lavoratori é in grado di assicurare una maggiore 
capacità di risposta per fronteggiare sia incrementi che decrementi della domanda sul 
mercato. Se, infatti, la domanda di lavoro dovesse aumentare, l’azienda può raffonzare 
il suo organico ricorrrendo ai lavoratori in somministrazione, mentre, in caso di un calo 
produttivo, può ridimensionare la presenza dei lavoratori temporanei, senza intaccare il 
proprio organico.  
2.6.4 Velocizzare i processi di inserimento delle risorse nelle aziende 
L’utilizzo della somministrazione molto spesso é fondamentale per le aziende 
poiché permette di velocizzare il processo di acquisizione delle risorse umane, di 
migliorare l’attività di selezione dei potenziali candidati e di risolvere il problema 
legato al reperimento di particolari figure professionali. Le Agenzie, infatti, grazie al 
loro Know how sono in grado di reclutare figure professionali scarse o emergenti e 
quindi difficilmente reperibili dalle aziende e di inserire il lavoratore nell’azienda in 
tempi più stretti, migliorando il prcesso di acquisizione. 
2.6.5 Acquisire nuove competenze 
Secondo Matusik e Hill (1998) e Scott e Davis (2007), il ricorso alla 
somministrazione rende i confini organizzativi più permeabili e aperti all’esterno 
permettendo l’accesso alla conoscenza presenti all’interno dell’organizzazione e, allo 
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stesso tempo, rendendo più elevato il rischio di dispersione di tali competenze acquisite 
nel contesto esterno. Tale rischio é maggiore se si tratta di profili qualificati chiamati a 
svolgere mansioni ad elevata complessità.  
Ovviamente tale rischio porta con se’ un beneficio poiché le Agenzie, introducendo lo 
stesso lavoratore in un’altra azienda, riescono a portare in quest’ultima best practice, 
elevate skill presenti nella precedente azienda dello stesso settore, comportando un 
notevole vantaggio per quest’ultima. 
2.7 I rischi connessi all’utilizzo della somministrazione 
Come già anticipato, il ricorso alla somministrazione o comunque a tutte le 
tipologie contrattuali diverse dal rapporto di lavoro tradizionale a tempo indeterminato, 
comportano, oltre che i vantaggi previsti, anche alcuni importanti rischi. 
Bisogna osservare, innanzitutto, che queste nuove tipologie contrattuali  hanno delle 
implicazioni negative sulla produttività dei lavoratori, sul clima organizzativo e sulla 
loro capacità di crearsi una propria identità all’interno dell’azienda. In generale si 
possono individuare tre principali rischi connesi ad un massiccio ricorso a forme di 
lavoro flessibili e soprattutto al lavoro in somministrazione quali
111
: 
 Ridimensionamento del livello di produttività del personale; 
 Impatto negativo sul clima aziendale; 
 Difficoltà di gestire il personale con forme contrattuali molto differenziate. 
2.7.1 Ridimensionamento del livello di produttività del personale 
Nel 1994 Davis-Blake e i suoi collaboratori, conducono uno studio nel quale 
emerge una correlazione molto alta tra utilizzo di lavoratori in somministrazione e 
incremento dei livelli di insoddisfazione di quest’ultimi. 
I lavoratori, infatti, hanno manifestato una minore motivazione e identificazione con 
l’azienda utilizzatrice rispetto ai lavoratori assunti direttamente a tempo indeterminato, 
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con la conseguente riduzione della produttività. L’assenza di un rapporto continuo, 
inotre, non stimola il lavoratore ad investire nella sua relazione con l’azienda o a 
partecipare alle attività che essa svolge, in quanto manca di ogni motivazione (percorsi 
di crescita, incentivi economici ecc). A questo bisogna aggiungere che il basso livello 
di produttività é legato altresì alla minore abilità dei lavoratori in somministrazione 
rispetto ai lavoratori interni assunti a tempo indeterminato che, invece, hanno 
accumulato una maggiore esperienza e una più consolidata conoscenza del contesto 
organizzativo. 
Questo rischio però si abbassa notevolmente nel momento in cui il lavoratore ritiene di 
avere la possibilità di trasformare il suo rapporto di lavoro in somministrazione con un 
contratto di lavoro a tempo indeterminato con l’azienda stessa. In questo caso, infatti, il 
lavoratore aumenta il suo impegno e la sua produttività. 
2.7.2 Impatto negativo sul clima aziendale 
Come già anticipato, la presenza nella stessa anzienda di lavoratori in 
somministrazione e di lavoroatori assunti direttamente dall’azienda può comportare dei 
problemi non soltanto nel rapporto tra l’ organizzazione e lavoratori, ma anche su tutte 
le persone presenti all’interno dell’azienda.  
Peirce (1993) dimostra
112
 in un suo studio che il clima aziendale “può essere inficiato 
dalla presenza di lavoratori in somministrazione”. La demotivazione, la scarsa 
produttività, la sensazione di precarietà può dar vita a dei conflitti che minano il 
benessere complessivo dell’azienda, influenzando anche l’umore dei lavoratori assunti 
dall’azienda a tempo indeterminato. Secondo l’autore, infatti, la presenza dei lavoratori 
in somministrazione può innescare un processo di sfiducia nei confronti dell’azienda in 
relazione alla sua solidità. 
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2.7.3 Difficoltà di gestire il personale con forme contrattuali molto differenziate 
Il ricorso alla somministrazione di lavoro comporta, infine, numerose 
complessità per quanto riguarda la necessità di gestire contratti diversi tra loro e che 
spesso richiedono competenze amministrative che le aziende non possiedono 
all’interno con il successivo rischio di perdere i benefici connessi alla loro corretta 
gestione. 
La presenza di gruppi di lavoro, di categorie professionali e di personale con tipologie 
contrattuali diverse richiede ai responsabili di risorse umane di sviluppare capacità e 
competenze elevate, necessarie per gestire e valorizzare le diversità contrattuali, 
considerando che ogni lavoratore ha dei bisogni differenti. Secondo Laweler III e 
Finegold (2000), le politiche troppo standardizzate di gestione dei dipendenti sono più 
valide sotto il profilo di una maggiore efficienza operativa e di chiarezza delle politiche 
aziendali ma, di fatto, ostacolano il ricorso alla somministrazione e quindi a tipologie 
contrattuali non standard.  
L’obiettivo delle Agenzie é stato quindi quello di rendere più semplice e chiaro il 
processo di gestione amministrativa, in modo tale da renderlo non più un problema ma, 
al contrario, una risorsa capace di assicurare una più solida cultura organizzativa 
orientata all’innovazione, alla propensione al cambiamento e alla responsabilizzazione 
dei dipendenti.  
2.8 Jobs Act: le politiche attive del lavoro e la nascita dell’ Agenzia 
Nazionale per le politiche attive (ANPAL) 
Il Jobs Act ha introdotto importanti novità nel mondo delle Agenzie per il lavoro e 
del lavoro in somministrazione. In particolare, il nuovo decreto ha completato il 
processo di assimilazione del contratto di somministrazione a tempo determinato con il 
contratto a termine e ha liberalizzato l’uso dello staff leasing, disponendo solo un limite 
al suo utilizzo pari al 20% del numero di lavoratori assunti a tempo indeterminato 
dall’azienda. 
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Il Jobs Act, però, oltre a disciplinare la materia dei contratti, ha dato un forte impulso 
allo sviluppo delle politiche attive con il D.Lgs. 14 settembre 2015, n. 150 recante le 
Disposizioni per il riordino della normativa in materia di servizi per il lavoro e di 
politiche attive in attuazione della legge delega 10 dicembre 2014, n. 183 (articolo 1, 
comma 3). 
Quest’ultimo decreto esalta il ruolo delle politiche attive collocandole in una posizione 
di centralità nell’ambito delle strategie occupazionali, soprattutto per le agenzie per il 
lavoro. Si tratta di un’inversione di tendenza rispetto alla precedente politica 
assistenzialista basata sul predomio degli ammortizzatori sociali. L’attenzione è rivolta 
ai disoccupati ed ai soggetti fruitori di misure di sostegno al reddito che vengono presi 
in carica dai servizi accreditati, profilati ed accompagnati in un percorso finalizzato alla 
ricerca di occupazione, attraverso azioni di orientamento formazione, qualificazione e 
ricollocazione. 
La normativa si propone di creare un programma per le politiche attive condiviso a 
livello nazionale tra Stato e Regioni, poi declinato operativamente su base territoriale, 
attraverso la “rete nazionale dei servizi per le politiche attive,” che ha lo scopo di 
assicurare ai datori di lavoro il soddisfacimento dei bisogni ed ai lavoratori il sostegno 
all’inserimento o al reinserimento al lavoro.  
La lotta contro la disoccupazione e l’inattività dei giovani sono, infatti, i nodi più critici 
da risolvere all’interno del nuovo scenario del mercato del lavoro sempre più flessibile 
e dinamico. Le politiche attive si presentano quindi come lo strumento più idoneo per 
risolvere tali nodi poiché non si limitano a combattere la disoccupazione ma hanno 
come obiettivo quello di tutelare e garantire una partecipazione più attiva dei cittadini 
nella ricerca di un nuovo lavoro.  
Le politiche attive del lavoro rientrano all’interno dell’insieme più vasto delle 
«politiche del lavoro», ossia quell’insieme di interventi pubblici volti alla tutela 
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dell’interesse collettivo all’occupazione.113 I principali compiti svolti da queste 
politiche sono:  
 la regolamentazione del mercato del lavoro e quindi: la disciplina dei rapporti di 
lavoro, i diritti e i doveri dei lavoratori e dei datori di lavoro; le norme sulla 
sicurezza e sulla salute sul posto di lavoro; le norme sulla non discriminazione 
sindacale, politica, religiosa, etnica e di genere; la regolazione delle modalità di 
incontro tra domanda e offerta di lavoro, le condizioni d’ingresso e di uscita dal 
mondo del lavoro; la definizione di un quadro istituzionale di controllo delle 
dinamiche retributive, di concertazione delle politiche economiche e sociali e di 
definizione dell’assetto della contrattazione collettiva; 
 la promozione dell’occupazione per l’inserimento di persone in cerca di prima 
occupazione; 
 il mantenimento o la garanzia del reddito contro il rischio di disoccupazione e di 
sospensione temporanea dell’orario lavorativo. 
In secondo luogo possiamo suddividere tali le politiche del lavoro in: politiche 
«passive» e le politiche di carattere «attivo». Le prime concernono le prestazioni 
monetarie erogate a favore dei disoccupati e si compongono di tre pilastri: 
 un pilastro assicurativo, nel quale le prestazioni sotto forma di indennità di 
disoccupazione sono erogate per una durata definita a fronte del versamento di 
una determinata quota di contributi; 
 un pilastro assistenziale «dedicato», che prevede l’elargizione di sussidi di 
disoccupazione, sulla base di requisiti di reddito, nel caso di impossibilità di 
accesso al primo pilastro oppure di esaurimento delle spettanze e persistenza 
dell’evento assicurato; 
 un pilastro assistenziale «generale», non specificamente rivolto ai lavoratori, 
dove le prestazioni forniscono, in base a stringenti requisiti di reddito e 
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patrimonio, un «reddito minimo garantito» a chi si trova in condizioni di 
indigenza. 
Le politiche attive del lavoro riguardano, invece, tutti gli interventi volti ad incidere 
direttamente sulla struttura complessiva del mercato del lavoro creando nuova 
occupazione e intervenendo, a scopo preventivo o curativo, sulle possibili cause della 
disoccupazione. L’OCSE nel 1999 ha proposto una loro classificazione, 
suddividendole in cinque grandi gruppi:  
 sussidi all’occupazione; 
 creazione diretta e temporanea di posti di lavoro; 
 formazione professionale; 
 sostegno finanziario e servizi per la nuova imprenditorialità; 
 servizi per l’orientamento ed il collocamento lavorativo.  
In particolare, i primi riguardano due tipologie di incentivi per l’attivazione diretta di 
nuovi posti di lavoro per l’inserimento di lavoratori che rischiano di uscire 
definitivamente dal mercato del lavoro, mentre gli ultimi tre pongono l’accento sul 
capitale umano e sulla necessità di adattare le caratteristiche dell’offerta formativa alle 
esigenze espresse dalla domanda di lavoro. Sono previsti, infine, degli incentivi, 
sottoforma di prestiti e agevolazioni finanziarie, per agevolare l’avvio di nuove attività 
imprenditoriali.  
Il compito delle politiche attive del lavoro che si concentrano, infatti, sui soggetti 
disoccupati di lungo termine, sui giovani e soggetti diversamente abili è quindi quello 
di evitare che una persona rimanga troppo tempo fuori dal mercato del lavoro, 
favorendo il passaggio da una tutela di tipo passivo del reddito e del posto di lavoro, ad 
una tutela attiva dell’individuo nel mercato del lavoro. 
La competenza in materia di politica attiva del lavoro spetta sulla base del D.Lgs. 
469/1997 e della successiva riforma del Titolo V della Costituzione italiana, alle 
Regioni e agli enti locali che hanno il compito di organizzare e realizzare le funzioni di 
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collocamento e avviamento al lavoro. Ogni regione italiana presenta, infatti, uno 
specifico sistema di servizi pubblici per l’impiego (SPI), che si compone di: 
 una Commissione composta da esponenti delle autorità pubbliche e dai 
rappresentanti delle parti sociali con compiti di progettazione e valutazione delle 
politiche formative e del lavoro di competenza regionale; 
 un Comitato istituzionale regionale, incaricato di integrare in un unico panorama 
i servizi per l’impiego provinciali; 
 i Comitati provinciali di concertazione che svolgono, a livelo provinciale, 
funzioni analoghe a quelle svolte dal Comitato regionale; 
 l’Agenzia regionale del lavoro che esercita compiti di progettazione e supporto 
tecnico alle province; 
 una rete di Centri per l’impiego che erogano servizi di collocamento, 
orientamento, certificazione della condizione di disoccupato, promozione 
dell’inserimento lavorativo dei soggetti «deboli», analisi del mercato del lavoro 
e consulenza alle imprese; 
 le agenzie per il lavoro e gli altri operatori quali università, comuni, camere di 
commercio, fondazioni bancarie e consulenti del lavoro, che, una volta ottenuta 
l’autorizzazione statale e l’accreditamento regionale possono espletare funzioni 
di intermediazione, ricerca e selezione, orientamento e formazione del lavoratori 
(d.lgs. 469/1997). 
2.8.1 L’agenzia nazionale per le politiche attive (ANPAL) 
In armonia con la necessità di favorire delle misure per tutelare e garantire una 
partecipazione più attiva dei cittadini nella ricerca di un nuovo lavoro con un 
programma uniforme gestito a livello nazionale, il Jobs Act ha istituito la nascita dal 
primo gennaio 2016 di una Agenzia Nazionale per le politiche attive (ANAL) che 
ricomprende tutte le strutture regionali per le Politiche attive del Lavoro, l’INPS, 
l’INAIL, le Agenzie per il lavoro e gli altri soggetti autorizzati all’attività di 
intermediazione. 
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L’obiettivo è quello di migliorare il funzionamento del mercato del lavoro, garantire un 
più efficente incontro tra domanda e offetta e massimizzare le occasioni reinserimento 
di tutti i soggetti inoccupati, disoccupati o svantaggiati attraverso un percorso di 
crescita e riqualificazione professionale. 
Dal punto di vista organizzativo, la neonata Agenzia si compone di un Presidente, 
nominato con decreto del Presidente della Repubblica su proposta del Ministro del 
lavoro e delle politiche sociali, da sette Dirigenti e da 395 dipendenti. Sono previste, 
inoltre: la costituzione di un CdA, composto dal presidente e da due componenti scelti, 
uno dal Ministero del Lavoro e l’altro dalla Conferenza delle Regioni, e un Consiglio 
di Vigilanza che, invece, sarà composto da dieci membri designati da associazioni 
datoriali e sindacali.  
La nuova Agenzia posta soto la vigilata dal Ministero del Lavoro e dalla Corte dei 
Conti, avrà una propria personalità giuridica ed un’autonomia organizzativa, 
regolamentare e di bilancio. Compito della neonata agenzia sarà quello di favorire il 
controllo e la direzione dell’intera rete dei servizi per le politiche del lavoro. Le sue 
molteplici funzioni riguardano: 
 il coordinamento della gestione dell’assicurazione sociale, dei servizi pubblici 
per l'impiego del collocamento dei disabili e delle politiche di attivazione dei 
disoccupati,  
 la definizione degli standard di servizio;  
 la determinazione delle modalità operative e dell'ammontare dell'assegno 
individuale di ricollocazione;  
 la definizione delle metodologie di profilazione degli utenti; 
 la promozione e il coordinamento, in raccordo con l’Agenzia per la coesione 
territoriale, dei programmi cofinanziati dai fondi nazionali nell’ambito del 
Fondo sociale europeo;  
 lo sviluppo e la gestione integrata del sistema informativo unico delle politiche 
del lavoro; 
 l’ accreditamento dei servizi per l'impiego privati;  
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 la gestione diretta di programmi operativi nazionali, di progetti cofinanziati dai 
fondi europei, di alcuni programmi di reimpiego e di ricollocazione e di 
programmi sperimentali;  
 la definizione e la gestione di programmi nelle aree in cui i livelli essenziali 
delle prestazioni (in materia di politiche attive del lavoro) non siano state 
rispettate o in cui vi sia il rischio di un mancato rispetto (anche con interventi di 
gestione diretta, a supporto delle regioni; 
 l’assistenza e la consulenza nella gestione di alcune crisi aziendali; 
 la gestione di programmi di reimpiego e ricollocazione per aziende in crisi 
ubicate in diversi territori; 
 la gestione del repertorio nazionale degli incentivi all’occupazione; 
 il controllo e la vigilanza sui fondi paritetici interprofessionali nazionali per la 
formazione continua.
114
 
Così come disposto dal nuovo D.Lgs. 14 settembre 2015, n.150, sarà inoltre istituito un 
Albo nazionale dei soggetti accreditati a svolgere funzioni in materia di politiche attive 
del lavoro, un Sistema informativo delle politiche del lavoro e il fascicolo elettronico 
del lavoratore.  
All’interno dell’Albo verranno inserite anche le agenzie per il lavoro accreditate, con 
l’obiettivo di valorizzare la sinergie tra soggetti pubblici e privati e rafforzare 
l’incontro tra domanda e offerta di lavoro. Il Sistema informativo e il fascicolo 
elettronico del lavoratore mirano, invece, a migliorare la gestione del mercato del 
lavoro. Si prevede, infatti, che le comunicazioni di assunzione, trasformazione e 
cessazione dei rapporti di lavoro dovranno essere effettuate in via telematica. Tutte le 
informazioni contenute nel Sistema informativo saranno messe a disposizione delle 
Regioni e delle Province e saranno la base su cui si definirà il fascicolo elettronico del 
lavoratore. Il sistema informativo unico delle politiche del lavoro ed il portale unico per 
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la registrazione alla rete nazionale dei servizi per le politiche del lavoro, sarà quindi 
gestito dall’ANPAL in cooperazione con l'INPS115 e l'ISFOL116.  
2.8.2 Assegno di ricollocazione  
Data la complessità della materia su cui è intervenuto il Decreto 150/2015 e data 
la scarsità di risorse disponibili per sostenere i servizi e le politiche attive, il legislatore 
auspica che gli attori, dalle agenzie per il lavoro alle Regioni, si concentrino su alcuni 
obettivi prioritari.  Primo tra tutti è l’utilizzo del c.d. contratto di ricollocazione117.  
Tale contratto, introdotto per la prima volta in via sperimentale nel 2014 con la legge 
28 dicembre 2013, n.147, si pone come obiettivo quello di stabilire un collegamento tra 
le politiche passive di sostegno al reddito con le politiche attive, tese ad incentivare la 
ricollocazione e il reinserimento nel modo del lavoro di soggetti disoccupati o 
inoccupati attraverso, un percorso di formazione e reinserimento professionale. 
L’articolo 23 del presente decreto prevede che: 
“Ai disoccupati da più di 4 mesi percettori della NASpI è riconosciuto, a richiesta, un 
“assegno individuale di ricollocazione”, graduato in funzione del profilo personale di 
occupabilità, e spendibile presso i centri per l’impiego o presso i servizi accreditati. 
L’assegno è rilasciato nei limiti delle disponibilità della regione o provincia autonoma 
di residenza sulla base degli esiti della procedura di profilazione, ovvero alle 
condizioni e secondo le modalità di cui all’articolo 20, comma 4.” E aggiunge “Questo 
assegno non concorre alla formazione del reddito complessivo ai fini IRPEF e non è 
assoggettato a contribuzione previdenziale e assistenziale.” 
A fronte di una maggiore facilità di licenziamento dei lavoratori, per effetto 
dell’introduzione del contratto a tutele crescenti, il contratto di ricollocazione ha come 
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 Istituto Nazionale di Previdenza Sociale: Ente previdenziale italiano che gestisce quasi la totalità della 
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 Istituto Sviluppo professionale e di Formazione delle politiche : Ente pubblico di ricerca sui temi della 
formazione delle politiche sociale e del lavoro, sottoposto alla vigilanza del Ministero del Lavoro e delle politiche 
sociali 
117
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92 
 
obiettivo quello di offrire uno strumento di sostegno economico ai lavoratori licenziati, 
sostenendoli alla ricerca di un nuovo impiego. 
La determinazione delle modalità operative e dell'ammontare dell'assegno di 
ricollocazione viene stabilita da una delibera del consiglio di amministrazione 
dell'ANPAL, previa approvazione del Ministero del lavoro e delle politiche sociali. 
Sarà quindi la nuova Agenzia a svolgere tutte le attività di monitoraggio e valutazione 
relative all'assegno ed i possibili casi di revoca. 
I lavoratori in stato di disoccupazione, verranno insetiti all’interno di un processo di 
formazione e riqualificazione orientato in modo concreto al fabbisogno effettivo delle 
imprese facilitandone la loro ricollocazione.  
Condizioni di accessibilita’ 
Per poter accedere al sostegno di ricolloczione, il lavoratore deve: 
 avere lo stato di disoccupazione da almeno 4 mesi ed il conseguente diritto a 
percepire la Naspi (Nuova Assicurazione Sociale Per l’Impiego) 
 essere iscritto ad un portale unico “Portale Unico registrazione Persone in cerca 
di lavoro”118 
 partecipare attivamente ai percorsi di formazione, riqualificazione promossi dal 
Centro dell’Impiego e indicate nel Patto di Servizio stipulato tra quest’ultimo 
ed il lavoratore; 
 accettare eventuali proposte di lavoro conformi al proprio profilo attitudinale e 
professionale; 
 essere disponibile a svolgere attività di volontariato presso il proprio comune di 
residenza. 
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 Il Portale Unico Registrazione Persone in cerca di occupazione in materia di Politiche Attive, Introdotto con il 
decreto n. 150/2015 Jobs, è un portale che servirà a facilitare il ricollocamento delle persone disoccupate, 
disoccupate parziali o a rischio di disoccupazione. Attraverso questo portale, ciascuno può rendere visibile la sua 
disponibilità per farsi riconoscere l’indennità spettante e il nuovo assegno di ricollocamento. 
93 
 
Secondo quanto stabilito dal Decreto Legislativo n. 22/2015, anche il lavoratore 
disoccupato parziale ha diritto al contratto di ricollocazione, considerando che 
rientrano nella categoria del disoccupato parziale: 
 il lavoratore dipendente o autonomo il cui reddito annuo prevedibile corrisponda 
a una imposta lorda pari o inferiore alle detrazioni spettandi ex art. 13 Decreto 
917/1986
119
; 
 la persona che lavora part-time a meno del 70% del tempo e sia alla ricerca di 
una diversa occupazione; 
 il percettore di un sussidio, in costanza di rapporto di lavoro, quale ad esempio 
la cassa integrazione, che lavori per meno del 50% delle ore. 
Anche in questo caso il disoccupato parziale che fa richiesta di accedere al contratto di 
ricollocazione si devr però impegnare a partecipare ad iniziative di carattere formativo, 
di riqualificazione e ad accettare offerte di lavoro il linea con la sua profilazione. 
 
Il patto individuale di servizio 
Il Patto di servizio è lo strumento con il quale il lavoratore viene profilato in 
relazione al suo titolo di studi, alle competenze e alle sue capacità. Tale patto può 
essere sottoscritto tra il lavoratore e qualsiasi istituto autorizzato dal Ministero del 
Lavoro, sia pubblici che privati o accreditati dalle Regioni e, quindi, anche dalle 
Agenzie di somministrazione, dai Centri per l’impiego o da qualsiasi altro Ente di 
Formazione scelto dal lavoratore disoccupato.  
I lavoratori verranno assegnati ad una classe di profilazione allo scopo di valutarne il 
livello di occupabilità e saranno convocati dai Centri per l’impiego per la stipula di un 
Patto di servizio. Tale patto richiede la disponibilità del richiedente a partecipare alle 
iniziative di carattere formativo, di riqualificazione o di politica attiva e ad accettare 
congrue
120
 offerte di lavoro nel momento in cui richiede di poter beneficiare di una 
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 D.P.R. 22 dicembre 1986, n. 917, Testo unico delle imposte sui redditi, Pubblicato nella Gazz. Uff. Il 31 
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 Il Ministero del lavoro detta la definizione di “offerta di lavoro congrua”, su proposta dell’ANPAL, sulla base 
dei seguenti principi: a) coerenza con le esperienze e le competenze maturate; b) distanza dal domicilio e tempi di 
trasferimento mediante mezzi di trasporto pubblico; c) durata della disoccupazione; d) retribuzione superiore di 
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delle politiche di sostegno al reddito ASpI
121
, NASpI
122
 o DIS-COLL.
123
 La 
sottoscrizione del Patto di servizio personalizzato sarà necessaria anche ai fini della 
concessione dell’Assegno di disoccupazione (ASDI). Il servizio di assistenza alla 
ricollocazione reso dai CpI o dai servizi accreditati dovrà prevedere la presenza di un 
tutor, un programma di ricerca intensiva di occupazione con l’eventuale percorso di 
riqualificazione nonché gli obblighi di comportamento del disoccupato e del soggetto 
erogatore. 
I beneficiari di prestazioni di sostegno al reddito che, senza giustificato motivo, non 
partecipano alle iniziative finalizzate a conseguirne l’inserimento o reinserimento nel 
mondo del lavoro saranno soggetti a sanzioni quali la decurtazione, sospensione o 
decadenza dalle prestazioni 
 
Durata dell’assegno di ricollocazione 
L’assegno i ricollocazione deve essere richiesto dal disoccupato entro 2 mesi 
dalla data di rilascio del proprio sostegno al reddito e ha una durata di 6 mesi, 
prorogabile per altri 6 nel caso non sia stato consumato l’intero ammontare 
                                                                                                                                                                                      
 
almeno il 20% rispetto alla indennità percepita nell’ultimo mese precedente, al netto dell’eventuale integrazione a 
carico dei fondi di solidarietà. (art. 25 del decreto 150/2015) 
121
 Asdi: Viene introdotto in via sperimentale, per quest'anno, l'assegno di disoccupazione che verrà riconosciuto 
a chi, scaduta la Naspi, non ha trovato impiego e si trovi in condizioni di particolare necessità. La durata 
dell'assegno, che sarà pari al 75% della retribuzione Naspi, è di 6 mesi e verrà erogato fino ad esaurimento dei 
300 milioni del fondo specificamente costituito. 
122
 Naspi: E’ la nuova assicurazione sociale per l'impiego. Vale per tutti i lavoratori dipendenti che abbiano perso 
l'impiego e che hanno cumulato almeno 13 settimane di contribuzione negli ultimi 4 anni di lavoro ed almeno 30 
giornate effettive di lavoro negli ultimi 12 mesi. La base retributiva della Naspi sono gli ultimi 4 anni di impiego 
(anche non continuativo) rapportati alle settimane contributive e moltiplicati per il coefficiente 4.33. Nel caso di 
retribuzione mensile fino a 1.195 Euro l'indennità mensile è pari al 75% della retribuzione stessa; oltre questa 
cifra, scatta un differenziale aggiuntivo del 25% entro un tetto massimo di 1.300 Euro. 
Dopo i primi 4 mesi di pagamento, la Naspi viene ridotta del 3% al mese e la durata prevista è di un numero di 
settimane pari alla metà di quelle contributive degli ultimi 4 anni di lavoro. 
L'erogazione della Naspi è condizionata alla partecipazione del disoccupato ad iniziative di attivazione lavorativa 
o di riqualificazione professionale. 
123
 Dis-coll:È l'indennità di disoccupazione per i co.co.pro. (iscritti alla Gestione separata INPS) che perdono il 
lavoro. Vale tre mesi di contributi dal gennaio dell'ultimo anno di lavoro ed un mese nell'ultimo anno solare. È 
rapportata al reddito e l'importo è graduata come per la Naspi, con tetto massimo di 1.300 Euro ed un taglio 
mensile del 3% a partire dal quinto mese di erogazione. La durata è pari alla metà delle mensilità contributive 
versate fino ad un massimo di 6 mesi. Anche questa indennità è condizionata alla partecipazione ad iniziative di 
politiche attive. 
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dell’assegno. La richiesta del servizio di assistenza alla ricollocazione sospende, per 
tutta la sua durata, il patto di servizio personalizzato stipulato con l’Ente di Fomazione.  
 
L’importo dell’assegno di ricollocazione 
Secondo quanto disposto dal D.Lgs. 22/2015 l’importo dell’assegno (il cui 
valore oscilla tra € 1.500,00 fino a € 3-4.000,00) sarà determinato in relazione al 
profilo del lavoratore e, quindi, in base al suo livello di occupabilità. Non si tratta di 
una prestazione a sostegno del reddito in quanto la spendibilità dell’assegno è possibile 
esclusivamente presso gli Enti autorizzati e non costituisce reddito imponibile ai fini 
fiscali. 
 
Finanziamenti 
Il contratto di ricollocazione e la relativa dote individuale sarà finanziato, ai sensi 
dell’articolo 1, comma 215, della legge 147/2013, con il Fondo per le politiche attive 
istituito presso il Ministero del Lavoro. Tale finanziamento ammontava per il 2015 a € 
18 milioni, mentre per il 2016 a 20 milioni, con la possibilità per le Regioni di 
incrementare le risorse finanziarie disponibili nell’ambito della loro programmazione 
delle politiche attive del lavoro.  
Per garantire il finanziamento il Ministero del lavoro ha definito, inoltre, un piano di 
utilizzo coordinato di fondi nazionali e regionali, nonché dei programmi operativi 
cofinanziati dal FSE
124
 e di quelli cofinanziati con fondi nazionali. 
Sempre per favorire un ampliamento dei fondi per le politiche attive del lavoro da cui 
attingere per dare completa attuazione al contratto di ricollocazione, il nuovo decreto 
prevedere che: nei casi di assunzione di un fruitore di AspI, l’INPS versa all’ANPAL 
una somma pari al 30% dell'indennità mensile residua che sarebbe stata corrisposta al 
lavoratore,  con contestuale riduzione al 20% della somma spettante al datore di lavoro. 
Decadenza dai benefici 
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 Il Fondo sociale europeo (FSE) è il principale strumento finanziario di cui l'Unione europea si serve per 
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Il lavoratore, al fine di non decadere dal diritto dell’assegno di ricollocazione, non 
potrà rifiutare l’offerta se sussistono i seguenti presupposti: 
 coerenza con esperienze e competenze maturate in passato; 
 retribuzione superiore del 20% rispetto all’ultima indennità percepita nel mese 
precedente; 
 durata della disoccupazione; 
 distanza dal domicilio e tempi di trasferimento (ovvero entro i 50 chilometri dal 
luogo di residenza o sede raggiungibile in non più di 80 minuti servendosi dei 
mezzi di trasporto pubblici). 
 
Il lavoraore, in caso di rifiuto di una proposta di lavoro congrua con il suo profilo, con 
le sue esperienze precedenti e con le proprie aspirazioni, sarà soggetto ad una 
diminuzione o addirittura alla sospensione dell’indennità di disoccupazione (Naspi, 
Asdi o Dis-coll). 
 
Criticita’ del nuovo contratto di ricollocazione 
Nonostante le buone prospettive, il contratto di ricollocazione non è privo di 
criticità. Esso ha funzionato per i soggetti facili da ricollocare ma non per tutti, poiché 
il rischio prevalente é che i soggetti chiamati a garantire l’effettiva ricollocazione, 
secondo quanto disposto dal governo, «selezionano» i disoccupati in funzione delle 
loro caratteristiche e dei loro profili, in modo da assicurarsi gli incentivi governativi.
125
 
Una prima perplessità riguarda il fatto che il decreto in questione, nel definire le 
funzioni della neonata Agenzia, abbia tralasciato quasi del tutto i due strumenti più 
importanti di politica attiva: l’orientamento e la formazione professionale che devono 
invece operare in stretta connessione con gli altri strumenti e in particolare con le 
attività volte a favorire l’incontro fra offerta e domanda di lavoro. 
Altre perplessità riguardano l’organizzazione dell’Agenzia. Essa appare, infatti, 
eccessivamente burocratizzata, poiché si articola in sette divisioni, affidate ad 
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altrettanti dirigenti con compiti definiti secondo uno schema mutuato dalla vecchia 
organizzazione ministeriale piùttosto che sul modello delle nuove funzioni operative 
attribuite all’agenzia. L’effetto di questa disposizione è la creazione di una struttura 
poco flessibile e poco adatta a far fronte ad un mercato del lavoro sempre più dinamico 
e in continuo cambiamento.  
Un’ultima criticità riguarda la selezione del personale. Gli articoli 3 e 4 del decreto 
prevedono che l’individuazione delle persone sia affidata in prima istanza a una 
procedura di mobilità volontaria, quindi di autoselezione degli attuali dipendenti del 
ministero del Lavoro e dell’Isfol. Questa procedura produce una selezione basata sul 
solo criterio dell’interesse personale dei singoli dipendenti, interesse che in questo 
modo prevale su quello del nuovo ente istituito per favorire l’efficienza delle strutture e 
l’efficacia dei servizi resi. 
Secondo Mariorosario Lambert, autore del libro “La somministrazione di Lavoro: 
normativa, organizzazioni e profili di tutela”, i criteri sarebbero dovuti essere definiti e 
concordati dai vertici dell’Agenzia, considerando l’autoselezione dei dipendenti solo in 
un secondo tempo e comunque nell’ambito di quei criteri e nei limiti in cui essi lo 
consentono.  
Il rischio a cui si va incontro secondo l’autore è, infatti, che si riconfermi il principio 
secondo cui “le amministrazioni stesse sono prioritariamente al servizio di chi vi è 
addetto e che il loro interesse prevale sistematicamente su quello dei cittadini/utenti”. 
A questa si aggiungono due ulteriori problematiche legate all’incapacità della nuova 
Agenzia Nazionale di assolvere ai compiti per i quali é stata istituita e ai fondi di 
finanziamento, che si sono rivelati insufficienti per garantire a tutti la possibilità di 
accedere all’assegno di ricollocazione.  
La normativa prevede, come visto nel paragrafo precedente, che venga istituito presso 
l’Inps un “Fondo per le politiche attive per la ricollocazione dei lavoratori in stato di 
disoccupazione involontaria”, finanziato con la dotazione del Fondo delle politiche per 
il lavoro operante presso il Ministero Del Lavoro, ai sensi dell’articolo 1, comma 215, 
della legge 147/2013.  Il Fondo che come già visto ammontava solo a 18 milioni di 
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Euro per il 2015 e a 20 milioni per il 2016, si é però dimostrato incapace di far fronte 
all’immensa platea di soggetti che ne hanno fatto richiesta. 
Secondo quanto affermato dal Dott. Domenico Cannizzaro “Un investimento iniziale 
così limitato lascia presagire che dovranno essere le Regioni ad attivarsi per il 
reperimento di nuove risorse da destinare alla ricollocazione, posto che, ad esse, è 
attribuita la competenza esclusiva in materia di politiche del lavoro e formazione del 
personale”. 
2.9 Le politiche attive realizzate dalle agenzie per il lavoro: un esempio 
Le Agenzie del lavoro, a seguito dell’amanazione del Jobs Act, hanno messo in 
campo una serie di progetti di politiche attive (da qui in poi chiamate PAL) grazie ai 
finanziamenti Forma.Temp
.126 
Ovviamente, anche in questo caso l’obiettivo, in armonia 
con quanto disposto all’interno del Jobs Act, è quello di accompagnare il destinatario 
nella costruzione di un percorso individuale di servizi finalizzati a offrire, nell'arco di 
un tempo ben definito, un’opportunità di lavoro con contratto in somministrazione. Il 
percorso dovrà, ovviamente, essere coerente rispetto alle caratteristiche personali, 
formative e professionali dell'utente e condiviso con i singoli professionisti coinvolti
127
.
 
I destinatari di queste politiche sono 
 Giovani privi di lavoro in età compresa tra i 29 e i 35 anni; 
 Giovani con età inferiore ai 29 anni ma privi di agevolazioni all’impiego; 
 Lavoratori “ex somministrati” con almeno 4 mesi di missione negli ultimi 24 
mesi; 
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 Formatempè il Fondo per la formazione e il sostegno al reddito dei lavoratori in somministazione costituito 
sotto forma di libera associazione senza fini di lucro tra le associazioni di rappresentanza delle Agenzie per il 
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 Secondo quanto disposto da Forma Temp, i professionisti devono avere almeno cinque anni di esperienza 
come orientatore del mercato del lavoro e devono essere registrati nell’apposito Albo dei formatori.  
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 Lavoratori coinvolti in situazioni di crisi aziendale, territoriale o settoriale per i 
quali è possibile avviare una “riqualificazione professionale” con indennità di 
frequenza ai corsi.  
Le modalità di svolgimento di tale percorso è disciplinato a livello nazionale e prevede 
una serie di attività che devono essere svolte individualmente, fatta eccezione per la 
prima attività di orientamento che può essere svolta  in gruppi di massimo cinque 
persone. 
Ogni PAL dovrà comprendere:  
 Un’attività di orientamento di minimo 2 ore e massimo 10;  
 Un’attività di bilancio delle Competenze di minimo 8 e massimo 20 ore, se 
svolte da professionista interno, 10 ore se svolte da professionista esterno.  
 Atività di accompagnamento al lavoro.  
La gestione della prima fase del percorso può essere affidata a personale interno o 
esterno all’Agenzia per il Lavoro e ha come obiettivo quello di definire un Patto di 
servizio, nel quale saranno esplicitate le responsabilità e gli obblighi a carico 
dell’agenzia e del lavoratore, le informazioni sul settore della somministrazione e i 
fondi bilaterali connessi e le informazioni sulle opportunità formative e lavorative nel 
mercato del lavoro. 
Il bilancio di competenze è un percorso che permette di definire un progetto 
professionale attraverso l’analisi delle caratteristiche personali. L’obiettivo è quello di  
migliorare la propria condizione lavorativa, acquisire maggiore consapevolezza dei 
propri punti di forza e delle aree di miglioramento e acquisire elementi per la 
costruzione del proprio progetto professionale. Questa attività deve produrre: 
 Un documento di sintesi o Profilo che descrive le circostanze di bilancio, le 
competenze e risorse della persona, i suoi punti di forza e le aree di 
miglioramento, le competenze da sviluppare e gli elementi base del suo progetto 
professionale. Il documento è di proprietà esclusiva del lavoratore, il quale lo 
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riceverà al termine dell’attività previa condivisione con il professionista che lo 
ha sviluppato. 
 Un progetto professionale che descrive gli obiettivi di sviluppo professionale e 
formativo decisi dalla persona insieme al formatore che definisce mezzi, azioni 
e fasi di attività da mettere in atto per raggiungere gli obiettivi; 
 una Relazione finale delle attività realizzate e degli strumenti utilizzati nello 
svolgimento del bilancio di competenze da trasmettere a FormaTemp in fase di 
rendicontazione. La relazione dovrà contenere anche la descrizione degli output 
prodotti dal percorso orientativo e di bilancio.  
 il Portafoglio di competenze che descrive l’insieme di competenze acquisite 
dalla persona e le potenzialità sviluppate nel corso della storia personale e 
professionale. Esso può far emergere dei fabbisogni formativi per il soggetto 
coinvolto nel percorso che possono tradursi anche nell’offerta, da parte 
dell’ApL, di partecipazione a percorsi formativi finanziati da FT.  
Nell’ultima fase si realizzera, invece, le attività necessarie al raggiungimento degli 
obiettivi di placement.Tali attività saranno necessariamente individuali e potranno 
essere svolte esclusivamente dal personale interno all’agenzia. L’obiettivo è quello di 
individuare e proporre opportunità di lavoro al partecipante compatibilmente con le 
esigenze del mercato del lavoro locale. 
2.9.1 Costo PAL e Rendicontazione 
Il criterio di costo adottato è il costo unico del servizio (CUS).  
La tabella in figura 1 mostra i costi che le agenzie devono sopportare per ogni attività 
di PAL attivato. Esso comprende il costo orario per la prima attività di orientamento, 
diversificato in base al fatto che essa sia individuale (380euro/h) o di gruppo (15 
euro/h) e il costo oraio per le attività di bilanciamento diversificato a seconda che il 
professionista sia interno o esterno all’Agenzia. 
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Figura 2 Fonte: www.assolavoro.eu. Nella tabella sono riportati i costi che un’agenzia deve sostenere per 
attivare un percorso di politiche attive, suddiviso per le tre diverse fasi di cui si compone il progetto formativo. Si 
distinguono inoltre i costi in base alla provenienza del professionista (interno o esterno all’agenzia) e in base al 
numero di partecipanti al corso. 
 
Nel primo caso il costo è pari a 38 euro/h mentre nel secondo caso è pari a 45 euro/h se 
il professionista esterno ha una esperienza come formatore tra 2-5 anni  pari a 75 
euro/h se con più di 5 anni di esperienza. Infine, l’attività di accompagnamento al 
lavoro, che come si è visto prima può essere svolto solo da un professionista interno, ha 
un costo pari a 38 euro/h. 
Ipotizzando, quindi, un’ attività di PAL attivata per un unico lavoratore che preveda 
due ore per la prima attività con professionista interno, otto per la seconda con 
professionista esterno e 2 per la terza, si può calcolare il costo per le singole attività: 
 38 euro per 2h = 76 euro 
 45 euro * 8h = 360 euro 
 38 euro *2h = 76 euro 
Il CUS a carico dell’Agenzia sarà quindi pari a 76+76+360=512 Euro. 
Le azioni di PAL sono però rendicontate dalle singole ApL a FormaTemp in relazione 
al numero di ore svolte. L’importo massimo per le agenzie è pari a € 1.900,00, ma, in 
caso di placement positivo corrispondente ad un contratto di somministrazione di un 
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mese (144 ore) nell’arco di 4 mesi dall’inizio delle attività128, vengono riconosciuti 
ulteriori € 1.000,00 per ogni lavoratore collocato. 
 Al fine di evitare il doppio finanziamento, è vietato rendicontare più di un percorso di 
politica attiva nello stesso anno (prendendo come data di riferimento quella dell’avvio 
delle attività) per lo stesso beneficiario, così come non è possibile rendicontare a 
FormaTemp attività di PAL relative al medesimo beneficiario coinvolto in altri 
percorsi finanziati di politica attiva (es. Garanzia Giovani). In ogni caso non potranno 
essere rendicontate iniziative di PAL che non abbiano previsto almeno 2 ore di 
Orientamento ed 8 ore di Bilancio di Competenze e che non abbiano contestualmente 
prodotto i relativi output. 
2.10 Un esempio di agenzia del lavoro: Gi Group 
“Siamo con chi mette passione in ogni cosa, con chi crede che il lavoro sia un modo 
per realizzarsi, siamo l’Italia che lavora”.  
Con queste importanti parole si presenta Gi Group, la prima multinazionale italiana del 
lavoro attiva in tutti i servizi dedicati allo sviluppo del mercato del lavoro: lavoro 
temporaneo, permanent staffing, ricerca e selezione, executive search, formazione, 
supporto alla ricollocazione, outsourcing, consulenza HR e field marketing. 
Gi Group nasce nel 2008 in seguito alla fusione di Générale industrielle, che aveva 
ereditato l’esperienza e le metodologie di lavoro da Générale Industrielle France, e 
WorkNet Spa, l'agenzia per il lavoro del Gruppo Fiat, diventata nel tempo una grande 
realtà aziendale con un fatturato di 320 milioni di Euro e con 190 filiali distribuite in 
Italia. A partire dal 2009 Gi Group inizia ad espandere il suo raggio di azione, 
effettuando un’importante acquisizione in Romania (2009), in Ungheria (2010) fino 
arrivare in Turchia, Paesi Bassi e in Portogallo nel 2014.  
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 Per poterlo considerare come attività di placement attivo, si devono comprendere le di ore contrattualmente 
dovute per legge o per contratto,  incluse le proroghe. 
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“Il nostro fatturato consolidato é cresciuto del 20% fino a 1.6 miliardi. Le 
performance-Paese sono ovviamente diverse ma tutte positive, sia nei mercati in cui 
siamo presenti da tempo, sia in quelli in cui abbiamo deciso di entrare con i nuovi 
modelli di business model nei diversi segmenti, dalla ricerca e selezione di personale 
al permanent staffing, all’outsourcing, alla consulenza HR”.129  
Queste le parole di Stefano Colli-Lanzi, amministratore delegato di Gi Group, 
vicepresidente di Assolavoro
130
 e docente all’Università Cattolica di Milano con le 
quali presenta l’importante risultato raggiunto da Gi Group nel 2015, un risultato 
perfettamente in linea con la sua mission: contribuire a favorire un’occupazione stabile 
ed educare al valore personale e sociale del lavoro. 
I valori che giudano l’operato di ogni singola socità del gruppo sono infatti:  
 Lavoro "Noi, con il nostro lavoro, cerchiamo di partecipare alla fatica che tutti 
gli uomini e tutti i popoli fanno per costruire un inizio di felicità, nel rispetto dei 
principi di uguaglianza, imparzialità, tutela della dignità e sicurezza della 
persona, e contro ogni forma di discriminazione e illegalità”. 
 Attenzione nei confronti dei clienti, siano essi aziende o lavoratori, e nei 
confronti delle persone e dei loro valori. 
 Responsabilita’ in quanto multinazionale del lavoro è chiamata a configurarsi 
come un interlocutore primario per le Istituzioni e a partecipare attivamente alla 
definizione di regole nuove per lo sviluppo del mercato e delle Comunità Locali. 
 Economicita’ intesa come la capacità di un’azienda di rimanere sul mercato 
attraverso una sana attività d’impresa per la realizzazione dei bisogni e delle 
finalità di tutti gli Stakeholders.  
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Intervista di Antonio Quaglio a Stefano Colli Lanzi del 28 Dicembre 2015 riportata su: www.ilsussidiario.net 
nella sezione lavoro 
130
Assolavoro è l'Associazione Nazionale di Categoria delle agenzie per il lavoro (ApL), costituita il 18 ottobre 
2006. Essa riunisce tutte le Agenzie per il Lavoro che producono circa l'85% del fatturato complessivo legato alla 
somministrazione di lavoro e contano in tutta Italia oltre 2.500 filiali. L'Associazione nasce per garantire alle ApL 
standard più elevati di tutela e rappresentanza, nonché un'offerta integrata di assistenza e informazione. 
Assolavoro aderisce a Confindustria e rappresenta l'espressione italiana dell'Eurociett, la Confederazione Europea 
delle Agenzie per il Lavoro. Il Presidente di Assolavoro è Stefano Scabbio, mentre i tre Vice Presidenti sono: 
Stefano Colli Lanzi, Giuseppe Garesio e Andrea Malacrida. 
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 Spirito di squadra: le persone costituiscono una risorsa fondamentale e solo il 
lavoro di squadra e il loro pieno coinvolgimento verso la mission aziendale può 
permetterne il raggiungimento degli obiettivi. 
 Apprendimento continuo e innovazione: l’apprendimento continuo e la 
propensione al cambiamento e all’innovazione rappresenta la condizione 
necessaria per svolgere al meglio il lavoro e sostenere la continuità aziendale, 
ricercando nuove soluzioni in grado di rispondere alla mutevolezza delle 
condizioni economiche e sociali.
131
 
2.10.1 Struttura organizzativa 
La struttura del Gruppo si compone oggi di un nucleo centrale con sede a 
Milano nel Palazzo del lavoro e da sette Direzioni di Staff che svolgono funzioni di 
indirizzo strategico, coordinamento e supporto alle diverse unità organizzative sia in 
Italia che all’estero. Esse sono: Finance, Legal, HR, Business innovation & technology 
Management, Marketing e Comunication e Public Affairs.
132
  
Ciascuna business line che gestisce il servizio di somministrazione di personale si 
compone di diverse filiali, presenti capillarmente sul territorio, al cui interno sono 
presenti tre specializzazioni: 
 area commerciale 
 delivery 
 amministrazione. 
La prima si occupa di garantire lo sviluppo commerciale della filiale attraverso 
l’acquisizione, il mantenimento ed il potenziamento del parco clienti al fine 
raggiungere gli obiettivi di budget e di reddito; il secondo, ovvero il recruiter, assicura 
la chiusura delle ricerche aperte nella filiale di competenza, con tempestività e qualità, 
occupandosi dell’intero processo di ricerca e selezione e presentazione dei profili al 
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 www.gigroup.it 
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 Ripreso da www.gigroup.it nella sezione dedicata al personale di Sede e di filale.  
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cliente. L’area amministrativa, infine, gestisce, nel rispetto delle scadenze previste e 
degli standard qualitativi aziendali, tutte le attività di tipo amministrativo legate alle 
missioni di somministrazione.  
La struttura è completata da posizioni manageriali con funzione di coordinamento e 
supervisione delle attività svolte in filiale e da una serie di referenti funzionali per 
ognuna delle tre macro-aree descritte, che hanno il compito di garantire il costante 
monitoraggio e sviluppo delle competenze specialistiche connesse al ruolo ricoperto. 
2.10.2 I servizi offerti da Gi Group  
Gi Group, Agenzia per il Lavoro leader in Italia, garantisce alle aziende un'ampia 
gamma di servizi legati alla somministrazione di lavoro tra i quali: 
 Lavoro temporaneo e Permanent Staffing 
 Ricerca e Selezione 
 Executive Search 
 HR Administration 
 Outsourcing 
 Field Marketing 
 Supporto alla ricollocazione 
 Consulenza HR e Formazione 
L’attività di lavoro temporaneo e permanent staffing rappresenta l’attività di core di Gi 
Group con la quale offre servizi di ricerca e selezione di risorse grazie all’elevato know 
how e alla capillare presenza sul territorio italiano ed estero. Tale attività si completa 
con quella relativa alla ricerca e alla selezione di profili middle e senior grazie al 
contributo di WYSER
133
, società internazionale dedicata alla ricerca di profili 
altamente qualificati, capaci di rispondere alle effettive esigenze delle aziende clienti e 
che favoriscano, altresì, la crescita professionale e personale dei lavoratori. 
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Gi group, inoltre, attraverso Divisioni suddivise per settore, risponde alle esigenze delle 
grandi aziende, sia nazionali che multinazionali, attraverso canali di reclutamento 
specifici per settore. La divisione Automotive, per esempio, è specializzata nella 
ricerca e selezione di personale specializzato per le Aziende che operano nel comparto 
Automotive; la divisione Fashion & Luxury è attiva nella ricerca di personale 
specializzato per le aziende del mondo della moda, del lusso e della cosmesi; la 
divisione Food & Beverage in grado di proporre la soluzione migliore per i diversi 
settori della produzione alimentare, stagionali e non.  
Altri esempi di divisioni specializzate sono quelle specializzate nella gestione delle 
risorse umane per il settore turistico, della ristorazione, eventi e servizi per 
l’animazione (divisione Horeca); la divisione dell’Information & Communication 
Technology, che ha portato alla nascita di QiBit
134
, soggetto in grado di trovare 
soluzioni che permettano lo sviluppo del business all’interno di un settore fortemente 
caratterizzato dalla richiesta di professionalità molto qualificate e da una costante 
esigenza di flessibilità; la divisione Logistics per la creazione di soluzioni in grado di 
ottimizzare la gestione delle risorse umane del settore logistico ed in particolare nel 
settore aeroportuale, portuale ed intermodale ecc.
135
 
Un’ altra attività di core in linea con la mission e i valori di Gi Group é relativa al 
servizi per la ricollocazione professionale (outplacement) che mira a favorire percorsi 
di crescita professionale e di ricollocazione sul mercato del lavoro. Tale servizio é 
garantito anche grazie alla collaborazione con INTOO, gruppo che fa parte di Career 
Star Group, un network globale nei servizi di ricollocazione professionale presente in 
più di 70 Paesi. 
Un’importante divisione, grazie alla quale Gi Goup offre servivi di consulenza alle 
aziende per la gestione e lo sviluppo del personale è OD&M
136
. Questa attività di 
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 OD&M è una  Società di consulenza specializzata nella gestione e valorizzazione delle Persone e nella 
progettazione di sistemi organizzativi, di sviluppo e comunicazione aziendale. 
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consulenza si affianca all’attività di consulenza strettamente amministrativa per una 
corretta gestione delle presenze, delle varie tipologie contrattuali, delle trasferte e di 
tutto ciò che attiene all’ amministrazione.  
L’obiettivo condiviso da tutte le divisioni é ovviamente quello di rendere il ricorso alla 
somministrazione più attraente e conveniente, obiettivo in linea con quello proprio del 
Jobs Act e prima ancora della Riforma Fornero e della Legge Biagi. In questo modo, 
infatti, come si evince dallo studio precedentemente analizzato di Consiglio e 
Moschera, le aziende possono avvalersi di personale esperto per la gestione 
amministrativa del personale risparmiando sui costi amministrativi oltre che su quelli 
di ricerca e selezione.  
Gi Formazione
137
 è la società di Gi Group che, da più di 10 anni, opera nel campo della 
formazione e dell’orientamento, per garantire l’inserimento lavorativo di giovani, 
lavoratori in somministrazione e disoccupati, attraverso percorsi di riqualificazione 
professionali e progetti mirati 
La pluriennale esperienza nel settore della formazione finanziata, le consente di 
proporre sul mercato piani formativi di concerto con enti pubblici quali Forma Temp, 
grazie ai quali può rispondere alle necessità di sostenere la ricoloccazione di soggetto 
espulsi dal mercato del lavoro. La sua attenzione è rivolta anche verso i lavoratori 
interinali a tempo indeterminato (staff leasing), ai lavoratori in apprendistato o in 
tirocinio e  alle categorie svantaggiate provenienti dall’ambiente carcerario a quello del 
disagio giovanile, per colmare ove possibile gli svantaggi e consentire l’inserimento o 
il reinserimento nel mondo del lavoro.  
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Certiquality UNI EN ISO 9001:2008 è la certificazione di qualità, fornita dall’ Organismo di certificazione di 
sistemi di qualità, cha ha dimostrato la sua reale capacità di fornire prodotti e servizi che soddisfino i requisiti 
richiesti dai clienti e dalle leggi in materia. 
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CAPITOLO 3 
IL CONTRATTO DI SOMMINISTRAZIONE A TEMPO 
INDETERMINATO 
3.1 La somministrazione di lavoro a tempo indeterminato  
Con il termine staff-leasing si indica una tipologia contrattuale con la quale le 
Agenzie per il lavoro possono assumere un lavoratore in somministrazione a tempo 
indeterminato. Mediante tale istituto, infatti, un’azienda può disporre di lavoratori 
dipendenti in somministrazione non più con durata limitata ma a tempo indeterminato. 
Lo staff leasing è stato introdotto nel nostro ordinamento dal D.Lgs. n. 276/2003 
(riforma Biagi) per attività limitate e molto diverse tra loro (dalla consulenza 
informatica alla gestione del magazzino) senza però alcun limite quantitativo al suo 
utilizzo (a meno che non vi fossero apposite norme collettive). La stipulazione di con 
contratto commerciale a tempo indeterminato, così come disposto dall’art. 20, comma 
3, della Legge Biagi era legittimo nei seguenti casi: 
 servizi di consulenza e assistenza nel settore informatico, compresa la 
progettazione e manutenzione di reti intranet e extranet, siti Internet, sistemi 
informatici, sviluppo di software applicativo, caricamento dati; 
 servizi di pulizia, custodia, portineria; 
 servizi, da e per lo stabilimento, di trasporto di persone e di trasporto e 
movimentazione di macchinari e merci; 
 la gestione di biblioteche, parchi, musei, archivi, magazzini, nonchè servizi di 
economato; 
 attività di consulenza direzionale, assistenza alla certificazione, 
programmazione delle risorse, sviluppo organizzativo e cambiamento, gestione 
del personale, ricerca e selezione del personale; 
 attività di marketing, analisi di mercato, organizzazione della funzione 
commerciale; 
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 la gestione di call-center, nonchè per l'avvio di nuove iniziative imprenditoriali 
nelle aree di cui al regolamento (CE) n. 1260/1999 del Consiglio, del 21 giugno 
1999, recante disposizioni generali sui fondi strutturali; 
 costruzioni edilizie all'interno degli stabilimenti, per installazioni o smontaggio 
di impianti e macchinari, per particolari attività produttive, con specifico 
riferimento, all'edilizia e alla cantieristica navale, le quali richiedano più fasi 
successive di lavorazione, l'impiego di manodopera diversa per specializzazione 
da quella normalmente impiegata nell'impresa. 
 Oltre ai casi espressamente previsti dal legislatore, la contrattazione collettiva di 
livello nazionale o territoriale può individuare ulteriori ipotesi di legittima 
stipulazione del contratto di somministrazione a tempo indeterminato. 
Nella fase di incubazione delle agenzie (1986-1996), il fatto che quest’ultime potessero 
assumere a tempo indeterminato é stato utilizzato dalle organizzazioni sindacali come 
cavallo di battaglia per proteggere lo status del lavoratore contro la precarietà propria 
dei contratti a tempo determinato. I sindacati, infatti, spingevano perché tutte le 
agenzie, all’epoca chiamate società di fornitura di lavoro temporaneo, assumessero 
esclusivamente a tempo indeterminato, anche se ciò appariva in evidente 
contraddizione con il concetto di flessibilità, concetto alla base del lavoro interinale.
138
  
Diversa é, però, la posizione assunta più di recente da alcune organizzazioni sindacali 
che si sono poste in netta contrapposizione rispetto alla liberalizzazione dello staff-
leasing operata dal legislatore. Secondo la Cgil, infatti, lo Staff-Leasing é uno 
“strumento odioso” che non porta ad una crescita dell’occupazione quanto piuttosto “a 
rafforzare la precarietà del lavoro, propria dello strumento della somministrazione, a 
creare maggiori disparità tra lavoratori a tempo indeterminato assunti direttamente 
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 Lamberti M. e Mercurio R., La Somministrazione di Lavoro: Normativa. Organizzazioni e profili di tutela, G. 
Giappichelli editore, Torino 2014 
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dall’azienda utilizzatrice e lavoratori in somministrazione e a ridurre sempre più la 
responsabilità sociale delle imprese”139.  
Su una diversa posizione di collocano invece la Cisl e la Uil. La prima, infatti, dopo un 
iniziale periodo di diffidenza dei confronti dello staff leasing, ha maturato una 
sostanziale approvazione dello stesso con l’idea che la possibilità data alle agenzie di 
assumere a tempo indeterminato potesse portare ad un effettivo aumento 
dell’occupazione e al raggiungimento di maggiori tutele per i lavoratori precari. Anche 
la Uil si pone sulla stessa lunghezza d’onda poiché per quest’ultima “rafforzare, nel 
sistema delle agenzie, il lavoro in somministrazione a tempo indeterminato rimane la 
questione fondamentale” (Relazione del primo congresso nazionale CPO UIL). 
La dura avversione della Cgil, però, ha di fatto rallentato lo sviluppo dello staff-leasing 
sia nella sua applicazione concreta nei contesti aziendali sia con riferimento 
all’evoluzione del suo quadro normativo. Con riferimento a quest’ultimo aspetto, 
infatti, va ricordata l’abrogazione dell’istituto con la legge 247/2007140 (Legge 
Finanziaria 2008) da parte del secondo governo Prodi e la successiva circolare 
ministeriale n. 7 del 25 marzo 2008 che interviene per confermare la cancellazione 
dello staff-leasing dal nostro ordinamento
141
. 
Il percorso che ha portato all’approvazione della Legge 247/2007 è stato accompagnato 
da periodi di intensa e prolungata discussione all’interno della compagine governativa 
e della maggioranza parlamentare. A dar conto di questi passaggi potrebbe contribuire 
il commento diffuso dalla Cgil in merito ai contenuti del protocollo sul punto: «Né può 
essere da noi accettata la foglia di fico con cui, invece di abrogare semplicemente 
norme simbolicamente odiose quali lo staff leasing e il lavoro a chiamata, si 
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 Cit in: Treves C., Mercato del lavoro, poche certezze. Le critiche della Cgil al Protocollo, in RS, agosto 2007. 
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Legge 24 dicembre 2007, n. 247 "Norme di attuazione del Protocollo del 23 luglio 2007 su previdenza, lavoro 
e competitività per favorire l’equità e la crescita sostenibili, nonchè ulteriori norme in materia di lavoro e 
previdenza sociale", pubblicata nella Gazzetta Ufficiale il 29 dicembre 2007. 
141
La circolare però, nonostante l’abrogazione dello staff leasing, ammette la validità dello stesso per i contratti 
già in essere fino alla loro naturale scadenza e, quindi, potenzialmente a tempo indeteminato 
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preannunciano tavoli in materia. […]. La Cgil è chiara: non ci sono alternative 
all’abrogazione di queste norme e a questo orientamento terrà fede nel prosieguo»142 
Tale abrogazione durerà fino al 2009 quando il governo di centro destra abrogò la sua 
abolizione con la Legge n. 191/2009
143
 (Legge Finanziaria 2010), integrandola con 
importanti novità. In particolare, la nuova Legge ammette:  
 la possibilità di ricorrere a quest’ultimo se il lavoratore é iscritto alla liste di 
mobilità (comma 5-bis dello stesso art. 20) o é assunto in apprendistato (art 20, 
comma 3 lettera i-ter); 
 la possibilità che la contrattazione aziendale definisca ulteriori casi in cui le 
agenzie possono ricorrere alla somministrazione a tempo indeterminato; 
 l’aggiunta della lettera i-bis per cui é ammesso il ricorso allo staff leasing in tutti 
i settori produttivi, pubblici
144
 e privati, per l’esecuzione di servizi di cura e 
assistenza alla persona e di sostegno alla famiglia. (art 20, comma 3, lettera i-
bis). 
Così come per la somministrazione a tempo determinato il “vincolo d’ingresso” 
definito dalla causale ha riscontrato nel corso degli ultimi anni interventi normativi 
volti a ridurne la sua portata, ampliando di conseguenza il ricorso al contratto in 
somministrazione sia a termine sia a tempo indeterminato. E’ necessario però 
sottolineare una importante differenza nell’ applicazione del vincolo della causale nel 
caso dello staff leasing e nel caso di somministrazione a termine. Se in quest’ultimo 
caso la concreta applicazione di quest’ultima ha richiesto un esercizio più attento 
poiché maggiormente esposto ad errori, altrettanto non si può dire per lo staff leasing. 
Nel contratto di somministrazione a tempo determinato, infatti, il mancato rispetto 
della causale determinava l’irregolarità del contratto di somministrazione e la 
                                                          
 
142
Treves C., Mercato del lavoro, poche certezze. Le critiche della Cgil al Protocollo, in RS, agosto 2007. 
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Legge 23 dicembre 2009, n. 191, "Disposizioni per la formazione del bilancio annuale e pluriennale dello 
Stato (legge finanziaria 2010)", pubblicata nella Gazzetta Ufficiale il 30 dicembre 2009 
144
 Il riferimento all’ambito pubblico per questo caso – introdotto con la legge finanziaria 2010 – supera il divieto 
generale di ricorso allo staff leasing nella pubblica amministrazione, anche se di fatto per nulla utilizzato. 
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conseguente costituzione di un rapporto di lavoro in capo all’azienda utilizzatrice; nel 
caso dello staff leasing, invece, l’elenco dei casi in cui era ammesso, riduceva il rischio 
dell’irregolarità del contratto poiché la lista era ben chiara e priva di incertezze sulla 
possbilità di ricorso o meno a questo istituto
145
. 
Dopo la sua reintroduzione nel nostro ordinamento, la disciplina dello staff leasing non 
ha conosciuto ulteriori modifiche se con con l’attuale D.Lgs. 81/2015. Se la Legge 
Biagi e le successive modifihe introdotte dalla Legge 191/2009, hanno leggittimato 
l’uso dello staff leasing solo con riguardo ad alcune attività senza però prevedere alcun 
limite quantitativo, il D. Lgs 81/15 ha rovesciato tale impostazione. Esso, infatti, da 
una parte ha rimosso “la lista dei casi” in cui la fattispecie era consentita rendendo di 
fatto possibile l’utilizzo dello stesso in ogni settore ma, dall’altro, ha bilanciato questa 
maggiore libertà con l’introduzione di un limite quantitativo, prima inesistente. Come 
si vedrà più avanti, infatti, i lavoratori somministrati mediante staff leasing non 
possono eccedere il 20% dei lavoratori a tempo indeterminato in forza presso 
l’utilizzatore al 1° gennaio dell’anno di stipula del contratto. 
Lo staff leasing, quindi, a seguito delle modifiche apportate dal Jobs Act, sarà 
utilizzabile da qualsiasi azienda di qualsivoglia settore, in ogni caso e senza necessità 
di inserire la motivazione all’interno del contratto, per il reperimento di qualunque 
profilo, anche operaio, nei limiti però indicati dall’art. 30, comma1, del D. Lgs. n.81 
del 2015.
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3.2. Staff leasing: la normativa 
Lo staff leasing é quindi un particolare tipo di contratto commerciale con cui 
un’agenzia per il lavoro mette a disposizione di un utilizzatore uno o più lavoratori a 
tempo indeterminato. Questa tipologia contrattuale rientra nei cosiddetti rapporti 
                                                          
 
145
Tiraboschi M., Le esternalizzazioni dopo la riforma Biagi, Giuffré editore, Milano 2006 
146
Lamberti M. e Mercurio R., La Somministrazione di Lavoro: Normativa. Organizzazioni e profili di tutela, G. 
Giappichelli editore, Torino 2014 
113 
 
“trilateri” che prevedono la stipula di due contratti, uno propriamente giuslavoristico e 
l’altro commerciale, che legano tre soggetti: agenzia, lavoratore e azienda utilizzatrice.  
 
Figura 1: Il seguente schema riporta la relazione che si instaura tra agenzia, utilizzatrice e lavoratore, mettendo 
in evidenza la tipologie contrattuali poste in essere. 
L’art. 24 del Ccnl per le agenzie del lavoro147 prevede che il rapporto di lavoro per i 
lavoratori assunti in somministrazione con contratto a tempo indeterminato sia regolato 
da un contratto quadro, che disciplina il rapporto tra il lavoratore e l’agenzia e da 
lettera di assegnazione, che regola tutte le specifiche condizioni economiche e di lavoro 
che il lavoratore deve rispettare quando é in missione presso una azienda utilizzatrice. 
Il contratto quadro ha natura commerciale poiché regola le condizioni relative 
all’erogazione del servizio di somministrazione tra agenzia e azienda utilizzatrice e i 
loro rapporti economici. Esso deve contenere:  
 l'indicazione dell'Agenzia per il lavoro con gli estremi dell'autorizzazione 
rilasciata dal Ministero del Lavoro; 
 l'eventuale indicazione del periodo di prova e la durata dello stesso; 
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 l'indicazione della misura dell'indennità di disponibilità che percepirà il lavoratore 
in caso di mancanza di occasioni di lavoro; 
 l'indicazione del gruppo di inquadramento di appartenenza del lavoratore; 
 l'autorizzazione da parte del lavoratore/trice in somministrazione all'agenzia per il 
lavoro a utilizzare i propri dati personali ai fini dell'adempimento degli obblighi 
contabili, retributivi, previdenziali, assistenziali e fiscali inerenti la costituzione, lo 
svolgimento e l'estinzione del proprio rapporto di lavoro. 
Abilitate alla stipulazione di contratti di somministrazione a tempo indeterminato, 
come già visto nel capitolo precedente, sono sia le agenzie di tipo generalista, iscritte 
cioè nella prima sezione dell'albo delle agenzie del lavoro, sia le agenzie di tipo 
specialista, iscritte alla seconda sezione dell'albo.  (circolare di n. 25 del 2004).  
La lettera di assegnazione, invece, è prevista per ogni singola missione del lavoratore e 
deve contenere: 
 l'indicazione dell'impresa utilizzatrice; 
 l'indicazione della mansione che il lavoratore espleterà presso l'utilizzatore e il 
relativo inquadramento; 
 il luogo dove dovrà svolgersi la prestazione; 
 l'orario di lavoro; 
 l'indicazione della residenza o del domicilio; 
 il riferimento al Ccnl applicato e al contratto integrativo di secondo livello, ove 
esistente; 
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 l'indicazione del trattamento economico collettivo spettante (paga base, 
contingenza
148
, edr e superminimo collettivo
 149
, premio di produzione, scatti di 
anzianità
150
 e il premio di risultato); 
 la data di inizio e il termine dello svolgimento dell'attività lavorativa presso 
l'impresa utilizzatrice, ferma restando la possibilità di variare l'assegnazione del 
lavoratore ad altra missione prima della scadenza del termine; 
 l'indicazione della presenza di eventuali rischi per l'integrità e la salute del 
lavoratore nonché le misure di prevenzione adottate e quelle di sicurezza 
necessarie in relazione al tipo di attività, con l'indicazione del soggetto erogatore 
dell'informazione e dell'attività formativa (responsabile prevenzione e protezione) 
nonché, ove possibile, del medico competente. 
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servizio presso la stessa azienda e che premiano la crescita professionale acquisita dal lavoratore negli anni. 
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Figura 2: Il seguente schema riporta la relazione trilatera che si instaura tra agenzia di somministrazione, 
lavoratore e azienda utilizzatrice specifica per lo staff leasing. 
3.2.2 Limiti quantitativi e divieti dello staff leasing 
Come già visto, lo staff leasing prima del Jobs Act, era utilizzabile 
esclusivamente per le attività indicate all’interno dell’art. 20, comma 3, della Legge 
Biagi senza alcun vincolo quantitativo. Il Jobs Act rovescia questa impostazione 
liberalizzando i casi in cui le agenzie possono ricorrere a tale istituto ponendo però dei 
limiti quantitativi al suo utilizzo.  
Viene stabilto infatti, ai sensi dell’art. 31 del D. Lgs. 81/2015, un limite del 20% dei 
dipendenti assunti direttamente dall’azienda utilizzatrice: 
“Salvo diversa previsione dei contratti collettivi applicati dall'utilizzatore, il numero 
dei lavoratori somministrati con contratto di somministrazione di lavoro a tempo 
indeterminato non può eccedere il 20 per cento del numero dei lavoratori a tempo 
indeterminato in forza presso l'utilizzatore al 1° gennaio dell'anno di stipula del 
predetto contratto, con un arrotondamento del decimale all'unità superiore qualora 
esso sia eguale o superiore a 0,5. Nel caso di inizio dell'attività nel corso dell'anno, il 
limite percentuale si computa sul numero dei lavoratori a tempo indeterminato in forza 
al momento della stipula del contratto di somministrazione di lavoro a tempo 
indeterminato. Possono essere somministrati a tempo indeterminato esclusivamente i 
lavoratori assunti dal somministratore a tempo indeterminato”(art. 30, comma1) 
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Pertanto, se un contratto viene stipulato nel marzo del 2016, l’utilizzatore deve 
conteggiare quanti dipendenti a tempo indeterminato aveva in forza il 1° gennaio del 
2016 e considerare che:  il 20% di quell’organico costituisce il limite massimo che non 
può essere superato (31, comma 1, del Dlgs 81/15), pena una sanzione pecuniaria i cui 
importo può variare la € 250 a € 1250 (art. 40, comma 1): 
“La violazione degli obblighi e dei divieti di cui agli articoli 33, comma 1, nonché, per 
il solo utilizzatore, di cui agli articoli 31 e 32 e, per il solo somministratore, di cui 
all'articolo 33, comma 3, sono punite con la sanzione amministrativa pecuniaria da 
euro 250 a euro 1.250.” 
Per quanto riguarda i divieti dello staff leasing, esso è vietato negli stessi casi in cui é 
vietato il ricorso alla somministrazione a tempo determinato e quindi: 
 per la sostituzione di lavoratori che esercitano il diritto di sciopero; 
 presso unità produttive nelle quali si è proceduto, entro i sei mesi precedenti, a 
licenziamenti collettivi ai sensi degli articoli 4 e 24 della legge n. 223 del 1991, 
che abbiano riguardato lavoratori adibiti alle stesse mansioni cui si riferisce il 
contratto di somministrazione di lavoro, salvo che il contratto sia concluso per 
provvedere alla sostituzione di lavoratori assenti ovvero per assumere lavoratori 
iscritti nelle liste di mobilità, o abbia una durata iniziale non superiore a tre 
mesi
151
; 
 presso unità produttive nelle quali è operante una sospensione del lavoro o una 
riduzione dell'orario, con diritto al trattamento di integrazione salariale, che 
interessino lavoratori adibiti alle stesse mansioni cui si riferisce il contratto di 
somministrazione di lavoro; 
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 da parte di datori di lavoro che non abbiano effettuato la valutazione dei rischi152 
3.3 Rapporto tra agenzia e utilizzatrice 
Come già accennato, un’ agenzia per il lavoro ed un’ impresa utilizzatrice 
possono legarsi per il tramite di un contratto in forza del quale l’agenzia pone a 
disposizione del cliente uno o più lavoratori, non prevedendo alcun termine di scadenza 
del servizio. Il contratto tra i due soggetti, pur essendo di natura propriamente 
commerciale, è soggetto ad alcuni importanti vincoli tra cui, la forma scritta e 
determinati contenuti previsti dalla legge. 
“Il contratto di somministrazione di lavoro è stipulato in forma scritta e contiene i 
seguenti elementi: a) gli estremi dell'autorizzazione rilasciata al somministratore; b) il 
numero dei lavoratori da somministrare; c) l'indicazione di eventuali rischi per la 
salute e la sicurezza del lavoratore e le misure di prevenzione adottate; d) la data di 
inizio e la durata prevista della somministrazione di lavoro; e) le mansioni alle quali 
saranno adibiti i lavoratori e l'inquadramento dei medesimi; f) il luogo, l'orario di 
lavoro e il trattamento economico e normativo dei lavoratori” (art. 33 del D. Lgs. 
81/2015). 
 In caso di mancanza di forma scritta l’accordo è nullo, mentre è irregolare nel caso in 
cui manchino alcuni dei contenuti prescritti dalle norme. La principale conseguenza nel 
caso in cui il contratto sia nullo, irregolare o fraudolento è la costituzione di un 
rapporto di lavoro diretto tra utilizzatore e lavoratore. Nel caso concreto, quindi, il 
rapporto si svolge come se il lavoratore fosse assunto direttamente dall’utilizzatore che 
è responsabile anche per i danni causati a terzi dal lavoratore somministrato nello 
svolgimento delle mansioni a lui assegnate. 
All’agenzia competono, invece, le prerogative datoriali, quali ad esempio: gli 
adempimenti connessi all’instaurazione ed alla conclusione del rapporto di lavoro; 
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l’elaborazione del cedolino e la corresponsione di retribuzione e contribuzione, 
l’esercizio del potere disciplinare; l’adempimento delle comunicazioni obbligatorie, la 
redazione e consegna della busta paga
153
. 
Agenzia e utilizzatore sono chiamati a collaborare, inoltre, per garantire la corretta 
gestione degli adempimenti inerenti la salute e sicurezza sul lavoro (art. 23, commi 5 e 
6, d.lgs. n. 276/2003, ma anche art. 22 del CCNL delle agenzie per il lavoro), l’ 
applicazione concreta del principio di parità di trattamento e per garantire, con vincolo 
di solidarietà, la corresponsione degli oneri retributivi e contributivi. 
Proprio per la specificità di questa tipologia contrattuale, il rapporto tra agenzia di 
somministrazione e utilizzatore si articola, oltre che sul piano normativo, su altri fronti, 
portando di fatto il rapporto verso una gestione sinergica e customizzata. L’esempio 
più immediato può riguardare la consulenza nei piani di carriera, la specifica assistenza 
in caso di cessazione del contratto, oppure la presenza presso l’utilizzatore di personale 
dell’agenzia dedicato espressamente alla migliore gestione quotidiana del contratto. 
Nel complesso, quindi, l’insieme delle garanzie e tutele per i lavoratori in staff leasing 
risulta per certi versi rafforzato rispetto a quelle riconosciute ai lavoratori diretti 
dell’azienda utilizzatrice. Il lavoratore può fare riferimento, infatti, a due distinti 
soggetti per la tutela dei suoi diritti relativi alla retribuzione, agli oneri contributivi ma 
anche per la sua crescita professionale all’interno dell’azienda.  
All’interno dell’accordo quadro, posto in essere tra agenzia e azienda somministratrice, 
può essere previsto un periodo minimo di preavviso prima del recesso. L’azienda 
utilizzatrice può infatti recedere dal contratto di somministrazione di lavoro a tempo 
indeterminato solo nei termini e nelle condizioni previste in fase di stipulazione del 
contratto. Tale istituto però è soggetto ad alcuni importanti vincoli contenuti all’interno 
del codice civile (artt. 1564 e seguenti).  
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comparabili, per permettere la corretta redazione della busta paga, ai sensi del’’art. 31, comma 3.  
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“....se la durata della somministrazione non è stabilita, ciascuna delle parti può 
recedere dal contratto, dando preavviso nel termine pattuito, in quello stabilito dagli 
usi o, in mancanza, in un termine congruo avuto riguardo alla natura della 
somministrazione....”. 
Le parti, infatti, pur stipulando un contratto in somministrazione di lavoro a tempo 
indeterminato, possono stabilire che lo stesso avrà una durata minima garantita. Nel 
caso in cui l’azienda utilizzatrice receda dal presente contratto prima della scadenza, 
mediante comunicazione all’agenzia, sarà tenuta al pagamento di una penale, come 
risarcimento dei danni complessivi conseguenti all’anticipata conclusione del contratto. 
L’importo di quest’ultima può essere già determinato all’interno del contratto o 
determinabile, per esempio, in base al momento in cui é avvenuto il recesso. 
Lo stesso si applica per il preavviso. Decorso il termine della durata minima garantita, 
ognuna delle parti può recedere dal contratto dando comunicazione all’altra con un 
preavviso minimo definito all’interno del contratto nella sezione delle condizioni 
generali. In caso di mancato rispetto di questo termine, l’utilizzatrice sarà tenuta a 
corrispondere, a titolo di penale, un importo il cui valore può essere già deciso in fase 
di stipulazione.  
La suddetta penale non si applica nel caso in cui il lavoratore venga assunto 
direttamente dall’azienda utilizzatrice o quando la somministrazione viene interrotta 
per mancato superamento del periodo di prova. 
3.4 Rapporto tra utilizzatore e lavoratore 
Come già visto nei capitoli precedenti, tra lavoratore ed azienda utilizzatrice non 
viene stipulato nessun contratto, ma di fatto si instaura una relazione che è in buona 
parte riconducibile alle caratteristiche tipiche di un rapporto di lavoro.  
Bisogna preliminarmente sottolineare che sia per la somministrazione a tempo 
determinato sia a tempo indeterminato, l’assunzione del lavoratore somministrato non 
ha ripercussioni sull’organico effettivo dell’utilizzatore.  
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“Il lavoratore somministrato è infatti escluso dal computo dell’organico 
dell’utilizzatore ai fini dell’applicazione delle normative di legge o di contratto 
collettivo, con eccezione di quelle relative all’igiene e alla sicurezza sul lavoro” (art. 
22, c. 5, D.Lgs. n. 276/2003). 
Il computo dei dipendenti si rivela di fondamentale importanza ai fini dell'ottenimento 
delle agevolazioni previste, poiché dal risultato di tale calcolo, ossia dall'inclusione o 
meno di una determinata categoria di soggetti, possono scaturire conseguenze di 
rilevante importanza ai fini dei doveri del datore di lavoro e dei costi che ne 
conseguono. Considerata l'importanza dei benefici, specialmente nel caso dei datori 
aventi dimensioni più ridotte, diventa quindi fondamentale stabilire quali siano i criteri 
di computo al fine di giungere all'esatta determinazione dell'organico aziendale.
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Oltre ai vantaggi già individuati nel precedente capitolo, legati proprio al ricorso alla 
somministrazione di lavoro, quest’ultimo rappresenta quindi un vantaggio notevole per 
l’azienda, la quale può contare su lavoratori assunti a tempo indeterminato che però 
non vanno a determinare nessun obbligo di legge. A tale vantaggio si aggiunge il fatto 
che il lavoratore iscritto alle categorie protette, per missioni di durata non inferiore a 
dodici mesi, è computato nella quota di riserva di cui all'art. 3 della legge 12 marzo 
1999, n. 68, permettendo all’azienda di rispettare allo stesso tempo anche tale 
obbligo.
155
  
L’art. 22 del Il CCNL per le agenzie per il lavoro e l’ art.3, comma 5, del D.Lgs. n. 
81/2008 precisano che sono altresì obblighi a carico dell’azienda utilizzatrice, quelli 
concernenti la salute e la sicurezza dei lavoratori e quelli che riguardano la tutela delle 
libertà sindacali. E’ quindi compito dell’azienda utilizzatrice informare i lavoratori dei 
rischi, addestrarli all’uso delle attrezzature e dei macchinari e dotarli di tutti i 
dispositivi di protezione individuale. 
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Nel caso di azienda articolata su due o più unità produttive, il requisito occupazionale deve essere determinato 
tenendo conto della struttura aziendale complessivamente considerata, ossia sommando i vari addetti delle 
singole dipendenze, sedi, uffici e reparti 
155 L'art. 3 della Legge 68/1999 prevede che:  “i datori di lavoro pubblici e privati che occupano almeno 15 
dipendenti, sono tenuti ad avere alle loro dipendenze i lavoratori con disabilità...”. 
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“L’utilizzatore osserva nei confronti del lavoratore in somministrazione tutti gli 
obblighi di protezione previsti nei confronti dei propri dipendenti ed è responsabile per 
la violazione degli obblighi di sicurezza individuati dalla legge e dai contratti 
collettivi. Gli obblighi in capo all’utilizzatore riguardano anche l’eventuale 
sorveglianza sanitaria e la dotazione di dispositivi di protezione individuale.”  
Per quanto riguarda il rispetto dell’esercizio dei diritti di libertà e di attività sindacale:  
“L’utilizzatore, per tutta la durata della somministrazione, deve contribuire a 
garantire il rispetto del principio della parità di trattamento. In questo ambito, ad 
esempio, è chiamato a garantire ai lavoratori somministrati l’esercizio dei diritti di 
libertà e di attività sindacale nonché la partecipazione alle assemblee dei propri 
dipendenti.” (art. 36 del D. Lsg. 81/2015). 
A tutto ciò si aggiunge l’obbligo per l’utilizzatore di assolvere, in solido con l’agenzia, 
al pagamento degli oneri retributivi e previdenziali in favore del lavoratore. Il D.Lgs. n. 
24/2012, decreto attuativo della direttiva europea in materia di lavoro tramite agenzia, 
ha introdotto in capo all’utilizzatore anche l’obbligo di informare i lavoratori a lui 
somministrati circa i posti di lavoro vacanti presso la sua organizzazione, così da 
consentirgli di aspirare, al pari degli altri colleghi, a ricoprire posti di lavoro a tempo 
indeterminato (art. 23, comma 7-bis, d.lgs. n. 276/2003). 
“la parità di trattamento non si limita agli aspetti meramente economici, che possono 
essere messi in sicurezza da una corretta gestione dell’iniziale scambio di informazioni 
e della successiva redazione della busta paga, ma attiene alla sfera della gestione 
complessiva e quotidiana con il lavoratore.” (art. 35, comma , del D.Lgs. 81/2015). 
3.5 Rapporto tra agenzia e lavoratore 
Oltre ai presidi a favore di tutti i lavoratori in somministrazione quali, la tutela 
della maternità, il diritto allo studio ed alla formazione, i diritti sindacali, le tutele in 
tema di salute e sicurezza, le regole in materia di classificazione, inquadramento, 
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calcolo e gestione del trattamento retributivo e di malattia/infortunio, il Ccnl contiene 
delle norme contrattuali dedicate nello specifico alle assunzioni a tempo indeterminato.  
La logica alla base del nuovo contratto collettivo per la categoria delle agenzie di 
somministrazione di lavoro (sottoscritto in data 27 febbraio 2014) è quella di assimilare 
il contratto di staff leasing con il contratto “classico” a tempo indeterminato. In 
particolare l’art. 48, comma 4, stabilisce che nel caso di staff leasing, l’assunzione deve 
avvenire obbligatoriamente a tempo indeterminato salvo esigenze sostitutive: 
“Nelle ipotesi di somministrazione a tempo indeterminato (staff leasing) è fatto obbligo 
di stipula del solo contratto di lavoro a tempo indeterminato, con esclusione delle 
ipotesi di sostituzione”. 
Prima di questo recente intervento, la questione si era posta in maniera molto diversa in 
quanto, come già visto in termini generali rispetto ad una assunzione a tempo 
determinato, occorreva verificare nel concreto il rispetto dei presupposti stabiliti a 
riguardo dalla legge. Volendo procedere con un’assunzione a termine, per far fronte ad 
una somministrazione a tempo indeterminato, il presupposto da rispettare rimaneva 
l’identificazione e la specificazione a contratto di una ragione di carattere tecnico, 
organizzativo, produttivo o sostitutivo che, date le circostanze oggettive, legittimasse la 
scelta di non ricorrere ad una assunzione a tempo indeterminato.  
Questa decisione, però, ha portato con se’ diverse problematiche e critiche data 
l’estrema vulnerabilità di tale clausola ma soprattutto perché si pretendeva di dare una 
motivazione ad un contratto di lavoro a termine pur trattandosi, di fatto, di 
un’assunzione a tempo indeterminato. L’unico margine di azione si poteva ipotizzare 
per casi particolari come nell’ipotesi in cui l’agenzia avesse la necessità di sostituire, 
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con un nuovo lavoratore, un periodo di assenza del lavoratore originariamente 
somministrato
156
. 
Una delle problematiche principali nel rapporto tra agenzia e lavoratore che ha di fatto 
rallentato e ostacolato il ricorso allo staff leasing, riguarda il caso di cessazione del 
contratto di somministrazione tra agenzia e utilizzatore. In questo caso, infatti, il 
lavoratore non presta più la sua attivtà presso l’utilizzatore ma rimane alle dipendenze 
dell’agenzia, nell’attesa di essere assegnato presso un’altra azienda utilizzatrice. Il 
comma 2 dell’art. 20 e il comma 3 dell’art. 22 del d.lgs. n. 276/2003, disciplinano 
specificatamente questo caso: 
“Per tutta la durata della somministrazione i lavoratori svolgono la propria attività 
nell'interesse nonche' sotto la direzione e il controllo dell'utilizzatore. Nell'ipotesi in 
cui i lavoratori vengano assunti con contratto di lavoro a tempo indeterminato, essi 
rimangono a disposizione del somministratore per i periodi in cui non svolgono la 
prestazione lavorativa presso un utilizzatore, salvo che esista una giusta causa o un 
giustificato motivo di risoluzione del contratto di lavoro”. 
“In caso di cessazione del contratto di staff leasing, cessa anche l’assegnazione del 
lavoratore, che torna nella “disponibilità” dell’agenzia per il lavoro, per essere 
riassegnato presso altri utilizzatori.” 
Al lavoratore assunto con staff leasing dall'agenzia di lavoro spetta, quindi, 
una indennità di disponibilità per tutti i periodi in cui non svolge l'attività lavorativa 
presso un utilizzatore e, in quanto lavoratore subordinato, ha anche diritto al 
versamento dei contributi per il finanziamento del Fondo per la formazione e 
l'integrazione del reddito previsto dal D. Lgs. 276/2003, da calcolare su base 
percentuale sulla retribuzione pagata al personale in somministrazione. 
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La determinazione dell’indennità è rimessa alla contrattazione di settore. Essa aveva 
fissato inizialmente un limite  massimo pari a 350 euro mensili, ma il CCNL del 
comparto delle agenzie per il lavoro, ha portato tale somma a 750
157
 euro mensili al 
lordo delle ritenute di legge e comprensiva di TFR (Trattamento di Fine Rapporto)
158
. 
Il lavoratore assunto dall’ agenzia a tempo indeterminato, in questo caso torna in 
condizione di disponibilità con la possibilità di essere inviato in missione presso altre 
aziende utilizzatrici, sia a tempo determinato che a tempo indeterminato.  
Il nuovo CCNL, sulla scorta delle esperienze sviluppate negli ultimi anni, ha introdotto 
però specifiche norme disciplinari con lo scopo di regolare i comportamenti dei 
lavoratori nel periodo di disponibilità. Il lavoratore, infatti, mantiene il proprio posto di 
lavoro e percepisce un compenso ma è tenuto a rispettare determinati obblighi.  In 
particolare, sono sanzionabili:  
 il rifiuto non giustificato di una proposta di lavoro congrua159, opportunamente 
comunicata; 
 il rifiuto non giustificato di una proposta formativa, anche se dovuto ad 
irreperibilità; 
Per l’assegnazione ad una nuova missione, però è necessario tenere in considerazione 
la circ. Ministeriale del lavoro n. 7/2005 che, nella trattazione del particolare momento 
della fine lavori, indica due linee fondamentali per la corretta gestione della 
riassegnazione di un lavoratore in disponibilità:  
                                                          
 
157
 Art. 32, comma 1, del nuovo Ccnl  
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 Tale indennità é calcolata in quote orarie così da poter essere proporzionalmente ridotta nel caso in cui il 
lavoratore sia assunto con contratto part-time e presso la stessa agenzia. Secondo il “nuovo CCNL” in 
quest’ultima ipotesi il lavoratore ha diritto a percepire i ratei dell’indennità corrispondenti ai giorni di mancato 
lavoro, indipendentemente dal fatto che il periodo lavorato gli abbia permesso di percepire un compenso 
superiore all’ammontare dell’indennità mensile. 
159A norma dell’art. 50 del CCNL del 27 febbraio 2014, per «proposta di lavoro congrua» si intende «l’offerta di 
lavoro che sia professionalmente equivalente alla precedente, oppure, in mancanza di tale requisito, che presenti 
omogeneità anche intercategoriale e che, rispetto ai contratti collettivi nazionali di lavoro, sia relativa ad un 
inquadramento in un livello retributivo non inferiore al 15% rispetto alla media relativa ai tre migliori trattamenti 
retributivi percepiti nelle missioni svolte nei 12 mesi precedenti, e che sia in un luogo distante non più di 50 km o 
comunque raggiungibile in 60 minuti con mezzi pubblici dalla residenza del lavoratore». 
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 la coerenza della nuova mansione con il patrimonio professionale della persona 
 la compatibilità con l’inquadramento contrattuale presso il somministratore, 
fermo restando che il contratto individuale potrà determinare ulteriori criteri da 
tenere in considerazione nelle proposte di riassegnazione. 
Il Ccnl esclude, inoltre, l’applicazione delle norme sui licenziamenti collettivi in caso 
di cessazione dei rapporti di staff leasing. In questo caso i lavoratori interessati 
rimangono tutelati dalle disposizioni sui licenziamenti individuali (Legge 604/1966) 
oltre che dai meccanismi di sostegno al reddito connessi alle agenzie per il lavoro (art. 
12 del D.Lgs. 276/2003).  
Nel caso in cui l’agenzia non riuscisse a collocare il lavoratore per mancanza di 
occasioni di lavoro, è prevista una procedura ben definita dal contratto collettivo di 
categoria a cui l’agenzia deve attenersi. In particolare, l’art.23-bis del contratto precisa 
che:  
“l’Agenzia é tenuta ad informare preventivamente le rappresentanze sindacali 
nazionali d’agenzia nonché le organizzazioni sindacali dei lavoratori a livello 
territoriale e/o nazionale e a promuovere, nell’arco di 15 giorni, tramite un incontro 
con le stesse, l’attivazione della procedura di confronto sindacale. Tale procedura, 
volta a favorire nuove opportunità di lavoro, é finalizzata alla definizione di un 
accordo per la promozione di politiche attive idonee a favorire percorsi di 
riqualificazione e continuità occupazionale, per una durata di 6 mesi, o 7 per i 
lavoratori con più di 50 anni di età.” 
Durante tale periodo i lavoratori percepiscono comunque l’indennità di disponibilità, 
fermo restando però che gli oneri sono coperti per il 60% dall’agenzia e per il 40% 
dalla gestione bilaterale Ebitemp. In caso di accordo raggiunto, quindi nel caso di 
effettiva ri-collocazione del lavoratore  entro tre mesi dall’inizio della procedura, 
l’onere é a carico dell’agenzia per il 40% e da Ebitemp per il 60%, con effetto 
retroattivo dall’inizio della procedura. Nel caso di mancato raggiungmento 
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dell’accordo, invece, l’agenzia può risolvere il contratto per giustificato motivo 
oggettivo, con il pagamento dell’indennità in caso di mancato preavviso.  
“La cessazione del contratto di staff leasing e conseguentemente della missione del 
lavoratore non costituisce di per sé giustificato motivo oggettivo. L’agenzia potrà 
procedere in tal senso solo dopo aver infruttuosamente tentato la ricollocazione della 
persona, nel frattempo in disponibilità.” 
Per quanto riguarda la promozione delle politiche attive per la riqualificazione del 
lavoratore, è fondamentale il coinvolgimento dell’Ente formatemp160. La durata del 
percorso è stabilita in 6 mesi, 7 se il lavoratore ha più di 50 anni, e inizia a decorrere 
dal 30° giorno successivo alla comuicazione dell’agenzia a Formatemp. Lo scopo è 
quello di rendere più certi e definiti i tempi di svolgimento e tutti gli interventi di 
riqualificazione svolti dall’agenzia. L’esito negativo di tale percorso e il successivo 
fallimento della procedura di conciliazione obbligatoria presso la direzione territoriale 
del lavoro competente, permette all’agenzia di chiedere definitivamente lo 
scioglimento del rapporto di lavoro.  
Si può quindi concludere che il licenziamento per giustificato motivo oggettivo è 
azionabile da un’agenzia nei confronti di un lavoratore assunto a scopo di 
somministrazione nel momento in cui quest’ultima riesce  a dimostrare161: 
 la cessazione dell’attività lavorativa cui era adibito il lavoratore; 
 la mancanza di soluzioni alternative, utili a preservarne l’occupazione; 
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 Formatemp è l’unico fondo per le politiche attive istituito per i candidati in missione di lavoro o assunti sia a 
tempo determinato che a tempo indeterminato. Istituito nel 2000 in applicazione della Legge 196/1997,  svolge la 
sua attività sotto la vigilanza e il controllo del ministero del lavoro e delle politiche sociali. Tale fondo è 
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lavoratori somministrati. 
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Si ricorda che, oltre al licenziamento posto in essere per giusta causa, è comunque valido anche in questo caso 
il licenziamento per giustificato motivo oggettivo  (raggiungimento dell’età pensionabile, superamento del 
periodo di comporto  ecc..) secondo il quale ciascuno dei contraenti può recedere dal contratto di lavoro a tempo 
indeterminato dando preavviso scritto a mezzo di lettera raccomandata con ricevuta di ritorno o altro mezzo 
idoneo a certificare la data di ricevimento. In questo caso è previsto però un periodo di preavviso, una durata 
minima contrattuale e la penale che i soggetti devono rispettare in caso di mancato rispetto delle suddette 
indicazioni.   
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 di essersi adeguatamente adoperata per garantire al lavoratore il diritto di 
ripescaggio;  
 il rispetto della procedura di conciliazione con i sindacati. 
Questo rappresenta uno snodo essenziale nella gestione dei lavoratori in staff leasing 
poiché la dimostrazione che tra le innumerevoli richieste intercettate sul territorio nel 
periodo in cui la persona è rimasta in disponibilità non ce ne fosse nessuna “utile”, non 
può certo ritenersi onere facilmente assolvibile.
162
 
Il meccanismo definito dal CCNL apre la strada ad alcune importanti considerazioni  in 
merito al confronto tra un rapporto di lavoro a tempo indeterminato svolto nell’ambito 
dello staff leasing ed uno per così dire “classico”. 
A ben vedere, infatti, se lo scopo del nuovo decreto 81/2015 è quello di favorire 
l’assimilazione del contratto di staff leasing con il contratto a tempo indeterminato, si 
può facilmente constatare come il lavoratore in somministrazione sia maggiormente 
tutelato contro l’ipotesi del licenziamento. Quest’ultimo, infatti, ha più possibiità di 
essere ri-collocato poiché è interesse soprattutto dell’agenzia ricollocare il lavoratore in 
disponibilità all’interno delle “sue aziende clienti”, per evitare di dover far fronte 
all’indennità di disponibilità e al lungo processo previsto priva di un eventuale recesso. 
Inoltre, sempre a vantaggio dei lavoratori in somministrazione vi è , come già visto, 
anche la possibilità di accedere ai fondi per la formazione disciplinati dall’art. 12, 
D.Lgs. n. 276/2003, gestiti dall’ente bilaterale di comparto Formatemp. 
L’esperienza diretta ha confermato la capacità di tenuta dell’impianto. Si può fare 
riferimento, ad esempio, ad una sentenza del giudice del lavoro del tribunale di Milano 
che, una volta constatato i fatti, ha ritenuto priva di validità l’impugnazione di un 
licenziamento per giustificato motivo oggettivo da parte di un lavoratore assunto a 
tempo indeterminato a scopo di staff leasing:  
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“Il giudice, dopo aver riportato le molteplici attività svolte in funzione della 
ricollocazione concludeva nel senso per cui «l’attività espletata dalla convenuta 
appare idonea e sufficiente ad integrare gli impegni che la stessa si era assunta con 
l’accordo sindacale sottoscritto. Conseguentemente il mancato reinserimento del 
ricorrente non è dipeso da una mancanza di volontà del datore di lavoro di rinvenire 
nuove posizioni lavorative ma da obiettive carenze di mercato quanto meno in 
relazione alle richieste pervenute dai clienti gestiti da Adecco in quel periodo”»163 
La discussione sull’effettiva capacità delle agenzie di gestire con efficacia il processo 
di ricollocazione è più che mai attuale, e i propositi di riforma che si susseguono da 
anni, si sono conclusi molto spesso senza risultati. E’ pur vero però che nonostante i 
numeri dello staff leasing siano ancora esigui, è necessario considerare che, di fatto, 
esistono regole, attori interessati e risorse espressamente dedicate alla gestione di un 
passaggio tanto delicato quale quello della ricollocazione, senza alcun accesso alle 
finanze pubbliche. 
Tutto ciò mira a  rendere più attraente e conveniente il ricorso da parte delle agenzie 
all’istituo dello staff leasing. La scelta di assumere lavoratori a tempo indeterminato 
deve rappresentare una strategia per agenzie per il lavoro con le quali dare un forte 
segnale di cambiamento all’interno del mercato del lavoro italiano che richiede sempre 
più flessibilità ma allo stesso tempo anche maggiore stabilità e sicurezza per i 
lavoratori. 
3.6 Esonero contributivo triennale 
Con i decreti attuativi del Jobs Act è stato quindi superato l’elenco tassativo di 
attività, settori e funzioni per i quali si poteva ricorrere a contratti di staff leasing 
(acausalità) e introdotto il limite quantitativo del 20% rispetto al totale dei lavoratori a 
tempo indeterminato presenti in azienda. In più, considerata la sostanziale 
equiparazione con la Legge di Stabilità, è stato introdotto l'esonero contributivo per i 
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datori di lavoro che assumono a tempo indeterminato in somministrazione anche se la 
somministrazione sia resa verso l’utilizzatore nella forma a tempo determinato. 
Se nel primo capitolo sono stati analizzati gli incentivi introdotti dalla Legge 190/2014, 
poi confermati anche dalla Legge 208/2015, in questo paragrafo, si analizzano quindi  
gli incentivi previsti sempre dal Jobs Act ma specifici per i contratti a tempo 
indeterminato a scopo di somministrazione.  
In particolare, l’esonero contributivo di cui si tratta non spetta, come per i contratti a 
tempo indeterminato c.d. classici se: 
 l’assunzione viola il diritto di precedenza, fissato dalla legge o dal contratto 
collettivo di lavoro, alla riassunzione di un altro lavoratore licenziato 
nell’ambito di un rapporto a tempo indeterminato o se cessato da un rapporto a 
termine; 
 il datore di lavoro o l’utilizzatore con contratto di somministrazione sia 
interessato da sospensioni dal lavoro con interventi di integrazione salariale 
straordinaria e/o in deroga, fatti salvi i casi in cui l’assunzione o la 
somministrazione siano finalizzate all’acquisizione di professionalità diverse 
rispetto a quelle in possesso dei lavoratori interessati dai predetti provvedimenti. 
Nel caso in cui il lavoratore somministrato, nell’arco dei sei mesi precedenti la 
decorrenza della somministrazione, abbia avuto un rapporto di lavoro a tempo 
indeterminato o una precedente somministrazione con l’utilizzatore, per la 
nuova assunzione il datore di lavoro (agenzia di somministrazione) non può 
fruire dell’esonero contributivo triennale.164 
 
Per quanto riguarda i vincoli introdotti dalla Legge di stabilità 2015, la fruizione del 
diritto all’esonero contributivo triennale spetta se il lavoratore, nel corso dei sei mesi 
precedenti l’assunzione, non risulti occupato presso qualsiasi datore di lavoro, in forza 
di un contratto di lavoro subordinato a tempo indeterminato (art. 1, comma 118, 
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secondo periodo, legge n. 190/2014) anche a scopo di somministrazione a tempo 
indeterminato. In caso di assunzione a tempo indeterminato di un lavoratore per il 
quale si è già goduto dell’esonero contributivo in oggetto, l’azienda può friure 
dell’incentivo per il periodo residuo di utilizzo. Rimane ferma però la possibilità, a 
seguito di un accordo tra azienda e agenzia, di pattuire la restituzione totale o parziale 
del beneficio all’azienda utilizzatrice sotto forma di una riduzione del costo del 
lavoro.
165
 
Le modalità operative del bonus sono quindi del tutto identiche a quelle delle 
assunzioni a tempo indeterminato stipulate direttamente da un’azienda.  
Anche in questo caso, lo sgravio, secondo quanto previsto dal decreto attuativo del 
Jobs Act per i cotratti stipulati nel 2015, consiste in un esonero contributivo fino a un 
tetto massimo di 8.060 euro su base annua per 36 mesi, ridotto a 3.250 Euro per due 
anni per i contratti stipulati nel 2016. Si ottiene, quindi, che la decontribuzione 
massima su base mensile è pari riepttivamente a 671,66 euro per il 2015 (8.060,00 
euro/12) e a 270,83 euro per il 2016 (3.250/12) 
Nel caso in cui i contributi risultino eccedenti rispetto alla soglia massima mensile 
prevista dal bonus assunzioni, la quota eccedente potrà comunque diventare oggetto di 
esonero nel corso dell’anno solare per il quale è prevista l’agevolazione, ma sempre 
entro la soglia massima prevista. 
Come nel caso dei contratti stupulati direttamente da un azieda, anche nel caso dello 
staff leasing, lo sgravio contributivo si applica sui soli contributi dovuti dal datore di 
lavoro e sono esclusi dall’agevolazione altre tipologie di contribuzioni quali: 
 i premi e i contributi dovuti all’INAIL; 
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 l’eventuale contributo dovuto al “fondo per l’erogazione ai lavoratori dipendenti 
del settore privato dei trattamenti di fine rapporto di cui all’art. 2120 del c.c.” 
(per effetto della L. 296/2006); 
 l’eventuale contributo dovuto ai fondi previdenziali complementari (per effetto 
della L. 92/2012); 
3.7 Stabilizzazione e staff leasing 
Diverso dal concetto di staff leasing è quello di stabilizzazione, un processo 
volontario o imposto da una norma di legge, che conduce alla costituzione di un 
rapporto di lavoro a tempo indeterminato, stipulato tra agenzia e il lavoratore.
166
 
La differenza tra l’istituto della stabilizzazione e quello dello staff leasing, prima 
ancora che contrattuale, é funzionale: il primo (lo staff leasing) è un contratto 
commerciale, il secondo (stabilizzazione) è invece, un processo che porta alla 
costituzione di un rapporto a tempo indeterminato tra l’agenzia e il lavoratore. Detto in 
altri termini, quindi, l’uno attiene all’aspetto commerciale, l’altro a quello lavoristico. I 
due istituti posso però, in alcuni casi, intersecarsi tra di loro. 
 
Figura 3:Lo schema mette in evidenza la differenza principale tra un contratto di staff leasing e la stabilizzazione 
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Provando a schematizzare queste interconnessioni lato lavoratore, si possono avere 
quattro casi: 
 
  Contratto          di somministrazione 
  Tempo indeterminato Tempo determinato 
Contratto di 
prestazione di 
lavoro 
Tempo 
indeterminato 
si si 
Tempo  
determinato 
sconsigliata si 
 
Figura 4: Il seguente schema riporta le possibili situazioni che si possono determinare combinando insieme un 
contratto di somministrazione e un contratto di prestazione nelle due varianti, a tempo determinato e a tempo 
indeterminato. 
Il lavoratore stabilizzato, assunto quindi a tempo indeterminato dall’agenzia, può essere 
inviato in missione sia a tempo determinato (in questo caso si stipula con l’azienda 
utilizzatrice un contratto di somministrazione a termine) sia a tempo indeterminato (in 
questo caso si stipula con l’azienda utilizzatrice un contratto commerciale a tempo 
indeterminato, il c.d. staff leasing). 
Il lavoratore assunto dall’agenzia a tempo determinato (non stabilizzato), invece, può 
essere inviato in missione solo a termine (in questo caso si stipulerà con l’utilizzatrice 
un contratto commerciale di somministrazione a termine).
167
 
 Ribaltando la prospettiva sul lato commerciale, si avrà che: con un contratto 
commerciale di somministrazione a tempo determinato possiamo inviare in missione 
sia lavoratori a termine (assunti con contratto a tempo determinato) che a tempo 
indeterminato (assunti a tempo indeterminato, c.d. stabilizzati); con un contratto 
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commerciale di somministrazione a tempo indeterminato (staff leasing) possiamo 
invece inviare in somministrazione lavoratori a tempo indeterminato (stabilizzati). 
Il nuovo Contratto Collettivo Nazionale di Lavoro per la categoria delle Agenzie per il 
Lavoro, sottoscritto il 27 febbraio scorso e in vigore a far data dal 1 gennaio 2014, ha 
sostituito la vecchia disciplina per la stabilizzazione obbligatoria definita all’art.43 del 
vecchio Ccnl, con una nuova ipotesi volontaria di assunzione o trasformazione dei 
contratti a tempo indeterminato da parte dell’agenzia per il lavoro. Non è più dunque 
obbligatoria per le agenzie la stabilizzazione dei lavoratori somministrati che abbiano 
raggiunto una certa anzianità. 
L’art. 43, infatti, prevedeva la stabilizzazione obbligatoria per contratto, per legge o per 
decisione giurisprudenziale. 
Per quanto riguarda la stabilizzazione per contratto, l’art.43 prevedeva la 
stabilizzazione di un lavoratore dopo 36 mesi se lo stesso fosse stato assunto con uno o 
più contratti presso la stessa azienda utilizzatrice, 42 mesi se assunto con più contratti 
di prestazione presso aziende utilizzatrici differenti. 
La stabilizzazione per legge, invece, era disciplinata dal D.Lgs. 368/2001
168
: 
“Qualora per effetto di successione di contratti a termine per lo svolgimento di 
mansioni equivalenti il rapporto di lavoro fra lo stesso datore di lavoro e lo stesso 
lavoratore abbia complessivamente superato i trentasei mesi complessivi di proroghe e 
rinnovi, indipendentemente dai raporti di interruzione che intercorrono tra un 
contratto e l’altro, il rapporto di lavoro si considera a tempo indeterminato ai sensi del 
comma 2. In deroga a quanto disposto nel primo periodo del presente comma, un 
ulteriore successivo contratto a termine fra gli stessi soggetti può essere stipulato per 
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 Decreto Legislativo 6 settembre 2001, n. 368, "Attuazione della direttiva 1999/70/CE relativa all'accordo 
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una sola volta, a condizione che la stipula avvenga presso la direzione provinciale del 
lavoro competente per territorio e con l’assistenza di un rappresentante sindacale”. 
Secondo il decreto, quindi, il lavoratore maturava il diritto alla stabilizzazione dopo 
aver superato, con lo stesso datore di lavoro e per la stessa mansione, il limite dei 
trentasei mesi, comprensive di proroghe e rinnovi. 
La stabilizzazione giurisprudenziale, infine, é disciplinata all’interno dell’art. 27 del 
D.Lgs. n. 276/2003
169
: 
“Quando la somministrazione di lavoro avviene al di fuori dei limiti e delle condizioni 
di cui agli articoli 20 e 21
170
 (.......) il lavoratore può chiedere, mediante ricorso 
giudiziale a norma dell'articolo 414 del codice di procedura civile, notificato anche 
soltanto al soggetto che ne ha utilizzato la prestazione, la costituzione di un rapporto 
di lavoro alle dipendenze di quest'ultimo, con effetto dall'inizio della 
somministrazione.”  
In quest’ultimo caso, quindi, il rapporto di lavoro a tempo indeterminato sarà stipulato 
in capo all’utilizzatrice. 
Il contratto prevedeva, inoltre, una serie di misure per incentivare l’assunzione dei 
lavoratori in somministrazione a tempo indeterminato. L’art. 43, comma 1, infatti 
stabiliva che: “Qualora l’assunzione a tempo indeterminato avvenga ab initio o 
nell’arco dei primi 21 mesi di lavoro, alle APL sarà riconosciuto un contributo pari ad 
1/3 dell’indennità di disponibilità per 3 mesi in ragione di un anno e fino alla 
concorrenza dei 42 mesi di anzianità previsti nel successivo punto 2. Per tali incentivi, 
saranno utilizzate le risorse provenienti dai residui della gestione Ebitemp. A titolo di 
ulteriore incentivo, quota parte della decontribuzione attualmente destinata al fondo di 
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sostegno al reddito, istituito presso Ebiref (Fondo per l’integrazione al reddito e per la 
formazione professionale), sarà utilizzata per la formazione professionale”. 
Questa regola però nasceva in un contesto normativo e di mercato che, in maniera 
imprevista e imprevedibile è rapidamente cambiato, con la conseguenza che nel corso 
degli anni ha creato più problemi gestionali che opportunità di lavoro. La norma 
inserita nel contratto collettivo destò, infatti, diverse critiche. Prima tra tutte, essa 
introduceva nella somministrazione di manodopera un regime obbligatorio di 
stabilizzazione con vincoli rigidi e obbligatori, simili a quelli disposti per il contratto a 
termine, che ha contribuito nel tempo a generare confusione sia nelle aziende 
utilizzatrici che nelle agenzie di somministrazione.
171
 
Come spesso avviene nel caso di previsioni rigide, automatiche e in questo caso 
confuse, la norma ha finito per produrre effetti molto diversi da quelli desiderati, con la 
conseguenza che molti lavoratori non sono stati più assunti per il timore che incuteva la 
prospettiva di una stabilizzazione obbligatoria.  
Le parti sociali e il legislatore, una volta presa la consapevolezza di questa situazione, 
hanno ritenuto più corretto apportare delle modifiche in merito. Oggi, infatti, l’art. 43 è 
stato definitivamente abrogato e con esso l’obbligo di trasformazione dei contratti a 
tempo indeterminato per le agenzie. Al suo posto è stata introdotta una disciplina 
volontaria, facoltativa e incentivante di assunzione o trasformazione a tempo 
indeterminato da parte dell’agenzia per il lavoro dei contratti stipulati con i lavoratori.  
Ovviamente, la finalità con cui opera oggi la stabilizzazione è la medesima che anima 
l’intera riforma del Jobs Act «...promuovere la stabilizzazione dell’occupazione 
mediante il ricorso a contratti di lavoro subordinato a tempo indeterminato». 
Il nuovo decreto quindi mira a favorire la stabilizzazione dei lavoratori somministrati 
sulla base di criteri diversi rispetto ai precedenti. Essa prevede, all’art. 48 del nuovo 
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Ccnl,  il riconoscimento di un incentivo di 750 euro annui a favore dell’agenzia che 
assume il lavoratore a tempo indeterminato, per un massimo di tre anni
172
.  
“A fronte di un contratto di somministrazione a tempo determinato viene riconosciuto 
un incentivo di 750 euro alla Agenzia che assume il lavoratore/trice a tempo 
indeterminato, indipendentemente se si tratti di assunzione “ab initio” o 
trasformazione. Tale incentivo viene erogato trascorsi 12 mesi dall’assunzione e 
successivamente riconosciuto ogni 12 mesi fino ad un massimo di 36 mesi dalla data di 
assunzione a tempo indeterminato. Per tali incentivi saranno utilizzate, fino a 
capienza, le risorse pari al 25% del contributo contrattuale annuo versato ad 
EBITEMP riferito ai tempi determinati. E’ vietato il licenziamento per i 12 mesi 
successivi all’assunzione a tempo indeterminato, comprensivi della prevista procedura 
per mancanza di occasioni di lavoro e fatte salve le ipotesi di giusta causa o 
giustificato motivo soggettivo, solo per i lavoratori per i quali sia stato percepito 
l’incentivo normativo.” 
Il nuovo Ccnl mantiene in vita in via transitoria la vecchia regola della stabilizzazione 
solo per i lavoratori somministrati che hanno maturato alla data del 20 settembre 2012 
almeno 24 mesi di lavoro continuativi oppure 30 mesi cumulativi (art. 49 del Ccnl)  
“Il sistema di trasformazione a tempo indeterminato, previsto dall’articolo 43 del 
CCNL 24 luglio 2008, viene interamente sostituito con il sistema incentivante previsto 
nel precedente articolo. In via transitoria le previsioni di cui all’articolo 43 del CCNL 
24 luglio 2008, riportato in nota, si applicano entro la vigenza del presente CCNL ai 
lavoratori in somministrazione che abbiano maturato 24 mesi continuativi o 30 
cumulativi alla data del 30 settembre 2012”. 
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E’ molto importante sottolineare come nonostante gli obblighi imposti dall’art 43 del 
Ccnl, le agenzie hanno sempre optato per la stabilizzazione volontaria. La scelta di 
assumere a tempo indeterminato lavoratori in somministrazione rappresenta, infatti, 
un’opzione di gestione delicata ma allo stesso tempo strategica, con la quale le agenzie 
hanno dato importanti segnali di cambiamento nel mercato del lavoro, segnali in linea 
con la richiesta di flessibilità, stabilità ma allo stesso tempo, sicurezza per i lavoratori 
in somministrazione. 
Ovviamente la decisione di stabilizzare rappresenta un rischio per l’agenzia poiché in 
assenza di richieste da parte delle aziende clienti é costretta a pagare al lavoratore 
l’indennità di disponibilità, ma rappresenta anche una opportunità in quanto rafforza la 
sua posizione all’interno del mercato. Ad incentivare le stabilizzazioni contribuisce 
anche il fatto che la durata dei rapporti tra agenzia e azienda  utilizzatrice sono sempre 
più lunghi, più fidelizzati e ciò riduce il rischio di dover sostenere costi legati al 
pagamento dell’indennità173.  
Facendo sempre riferimento alla figura precendente, la fattispecie più comune è infatti 
quella dello staff leasing. La presenza di contratti di somministrazione che non hanno 
scadenza permette all’agenzia di creare un rapporto stabile con il lavoratore impegnato 
presso l’azienda utilizzatrice, con cui, a sua volta, l’agenzia ha un rapporto duraturo. La 
duplice lunga durata dei contratti crea, infatti, maggiore stabilità e garantisce 
all’utilizzatrice una relazione più duratura con il lavoratore che è in grado di 
valorizzare l’esperienza maturata in azienda.  
Un ulteriore aspetto che è necessario considerare nel caso di somministrazione a tempo 
indeterminato è la gestione degli stessi lavoratori che richiedono una politica di 
gestione differenziata ad hoc. Uno studio del 2012 condotto da Consiglio
174
 e Cicellin, 
dimostra come la gestione delle performance, i processi di sviluppo e motivazione e la 
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formazione rappresentano un punto critico in quanto i lavoratori in somministrazione 
costruiscono una doppia relazione con l’agenzia e con l’azienda utilizzatrice. Di 
conseguenza, l’agenzia mette in campo una serie di azioni tese a monitorare le 
performance del lavoratore ma è comunque l’azienda utilizzatrice che gestice e 
valorizza le sue competenze e capacità. (sul fronte dell’assenteismo, per esempio, la 
capacità di tenerlo sotto controllo è nelle mani del referente dell’impresa utilizzatrice). 
Ne deriva, quindi, che nonostante la somministrazione sia ancora considerata una 
forma di lavoro precaria e le agenzie per il lavoro come i “gestori” di tale precarietà a 
vantaggio delle aziende, la stabilizzazione può rappresentare un’opportunità a somma 
positiva per tutti e tre i soggetti. Ad alimentare questa tesi sono proprio i lavoratori e i 
sindacati I primi infatti, non percepiscono ancora il vantaggio di avere alle spalle 
un’organizzazione che in caso di  scadenza del contratto possa ri-collocarli in un’altra 
azienda mentre, i sindacati sono scettici nei confronti di questa soluzione poiché la 
considerano comunque una stortura rispetto alle tradizionali forme di impiego.  
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CAPITOLO 4 
I CONTRATTI A TEMPO INDETERMINATO: ANALISI 
4.1 Aumento dei contratti a tempo indeterminato: il contributo dato 
dagli incentivi 
La legge di stabilità 2015 (L.190/2015) e la legge di stabilità 2016 (L.208/2015) 
hanno introdotto importanti misure per incentivare le assunzioni a tempo 
indeterminato, riducendo in misura significativa il costo del lavoro di questa tipologia 
di contratto ormai scomparsa dal vocabolario italiano.  
Come si è visto nei capitoli precedenti, queste due misure sono diverse tra di loro in 
termini di misura e di durata dell’incentivo ma la logica che sta alla base è sempre 
quella di incrementare gli occupati in modo stabile, sia in termini di nuovi posti di 
lavoro, sia in termini di stabilizzazione di lavoratori già occupati con tipologie 
contrattuali diverse.  
In questa prospettiva, dunque, le misure di alleggerimento del costo del lavoro a tempo 
indeterminato evidenziano una convergenza di obiettivi rispetto agli altri interventi 
contenuti nella legge di stabilità 2015 quali: la conferma del credito d’imposta, il 
cosiddetto “bonus di 80 euro” a favore dei lavoratori dipendenti che diventa una misura 
permanente nel testo unico delle imposte sui redditi, e la possibilità di ottenere 
la liquidazione anticipata del TFR maturato (la cosiddetta QUIR
175
). 
L’obiettivo è quello di ridurre la quota di contratti temporanei e atipici che negli ultimi 
anni hanno creato una condizione di forte precariato e di instabilità nel mercato del 
lavoro italiano (contratti a progetto, contratti a chiamata, lavoro accessorio) per 
favorire i c.d. contratti tipici e, soprattutto, il contratto a tempo indeterminato a tutele 
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crescenti, più flesibile in entrata e in uscita e più vantaggioso da un punto di vista 
economico.  
Queste misure porteranno, secondo il ministro del lavoro Giuliano Poletti, ad una 
“riduzione della precarietà, a seguito dell’abolizione delle tipologie contrattuali più 
precarizzanti, che potrà favorire la ripresa dei consumi», dando «alle persone una 
prospettiva più certa e definita»
176
.  
Ma il Jobs Act, ha raggiunto questi obiettivi? La percentule dei contratti a tempo 
indeterminato è effettivamente aumentata? 
In realtà è ancora prematuro fare una valutazione sulle capacità reali del Jobs Act di 
favorire la creazione di nuovi posti di lavoro ma, osservando i primi dati forniti 
dall’INPS, si possono trarre le prime parziali, conclusioni.  
Analizziamo i dati presi da uno studio effettuato dall’INPS, “Osservatorio sul 
precariato
177”, la cui fonte informativa è data dalle dichiarazioni UNIRMENS 
presentate mensilmente da tutti i datori di lavoro e relative ai lavoratori dipendenti del 
settore privato, esclusi i lavoratori domestici e gli operai agricoli. Tra i lavoratori sono 
inclusi anche i lavoratori in somministrazione a termine o a tempo indeterminato e i 
c.d. lavoratori intermittenti.   
Si precisa però che, così come sottolinato dall’INPS, i dati relativi al mese di febbraio e 
marzo 2016 possono subire delle variazioni a causa delle rettifiche che le aziende 
potranno riportare con la denuncia del mese di aprile e, inoltre, che tutti i dati, anche 
riferiti al 2015 e al 2014 possono subire variazioni per effetto di rettifiche effettuate 
dalle aziende o di accertamenti realizzati dall'INPS. 
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4.1.1 Rapporti di lavoro instaurati con la fruizione dell’esonero contributivo l. 
190/2014 nel 2015 
 
Il seguente grafico analizza la percentuale delle nuove assunzioni a tempo 
indeterminato e delle trasformazioni dei contratti a termine in contratti a tempo 
indeterminato che hanno beneficiao dell’esonero contributivo previsto dal Jobs Act nel 
2015, sul totale dei rapporti a tempo indeterminato stipulati nello stesso anno. 
 
Figura 1: elaborazione personale su dati Inps al 10 Maggio 2016
178
:  Il grafico mostra la percentuale 
dei contratti a tempo indeterminato che hanno beneficiato dell’esonero contributivo previsto dalla Legge 
190/2015 sul totale dei contratti a tempo indeterminato stipulati nello stesso anno.  
 
Come si evince dal grafico in figura 1, dopo una partenza lenta nei primi mesi, quindi 
tra gennaio e febbraio, mesi in cui la percentuale dei rapporti stipulati con l’esonero 
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contributivo sul totale dei rapporti è più bassa ed è pari rispettivamente al 36% e al 
49%, si ha poi un aumento costante fino a Novembre, dove la percentuale dei contratti 
a tempo indeterminato con la fruizione dell’esonero raggiunge il 61,4%.  
Significativo però è quanto si registra per il mese di Dicembre poiché si ha che il 
numero dei contratti a tempo indeterminato che hanno beneficiato dell’esonero 
contributivo sul totale dei rapporti a tempo indeterminato è pari all’83,6%. Alla fine 
dell’anno si registra, infatti, un aumento del 22% dei contratti stipulati con la fruizione 
dell’esonero, rispetto al mese precedente.  
Questa corsa alle assunzioni, che ha fatto aumentare il numeri dei contratti in maniera 
esponenziale è probabilmente legata alla volontà dei datori di lavoro di usufruire degli 
sgravi previsti per il 2015, sgravi molto più generosi di quelli previsti per il 2016 con la 
Legge di stabilità 208/2015.  
Come già visto nei capitoli precedenti, infatti, la Legge di Stabilità per il 2016 ha 
prorogato l’esonero contributivo sulle nuove assunzioni a tempo indeterminato, 
riducendolo però al 40% del totale dei contributi a carico del datore di lavoro e per 24 
mesi a fronte dell’esonero totale per 36 previsto per il 2015.  
Si è assistito, quindi, ad un boom di assunzioni a tempo indeterminato a dicembre 2015 
quando era ormai ben noto che da gennaio i benefici sarebbero stati ridotti, 
permettendo ai datori di lavoro di usufruire della “vecchia” decontribuzione, 
economicamente più vantaggiosa e attraente rispetto alla “nuova”.  
4.1.2 Assunzioni a tempo indeterminato instaurate con la fruizione dell'esonero 
contributivo l. 190/2014 per macro regione di lavoro nel 2015 
Nel grafico sotto riportato, si analizzano le assunzioni e le trasformazioni a 
tempo indeterminato stipulate nel 2015 con la fruizione dell’esonero contributivo, 
sempre sul totale delle assunzioni a tempo indeterminato, suddivise però per macro 
regione geografica: Nord-Ovest, Nord-Est, Centro, Sud e Isole.  
In particolare, sempre partendo dai dati elaborati dall’Inps, sono stati presi in 
considerazione i seguenti dati: 
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 Il totale delle assunzioni a tempo indeterminato che hanno fruito dell’esonero 
contributivo; 
 Il totale delle trasformazioni dei contratti a termine in contratti a tempo 
indeterminato, sempre con la fruizione dell’esonero; 
 Il totale delle nuove assunzioni e trasformazioni dei contratti a tempo 
indeterminato nel 2015, sia senza sia con la fruizione dell’esonero.  
Si è scelto, quindi, di mettere in evidenza la percentuale dei contratti a tempo 
indeterminato che hanno usufruito dell’esonero contributivo sul totale delle assunzioni 
a tempo indeterminato effettuate nel 2015, suddivise per macro regione geografica.  
 
Figura 2 elaborazione personale su dati Inps al 10 Maggio 2016
179
 Assunzioni a tempo indeterminato 
instaurate con la fruizione dell'esonero contributivo l. 190/2014 sul totale dei rapporti a tempo indeterminato per 
macro regione di lavoro nel 2015 
 
Come si evince facilmente dal grafico in figura 2, si può notare come non ci sono 
differenze significative nel ricorso agli incentivi tra le diverse aree geografiche. Gli 
sgravi previsti dalla Legge 190/2014 hanno avuto un peso significativo poichè, in tutte 
le macro regioni, la percentuale dei contratti a tempo indeterminato con la fruizione 
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dell’esonero contributivo è compresa tra il 60%, registrato nel Nord-Ovest e il 67% del 
Centro. Questo significa che sul totale dei rapporti a tempo indeterminato, i 2/3, sono 
stati posti in essere proprio grazie alle agevolazioni previste per l’anno corrente, fatta 
eccezione per il Nord-Ovest in cui si registra una percentuale leggermente più bassa.  
Si può notare, infatti, che nonostante in termini assoluti, il numero dei contratti sia 
maggiore nel Nord-Ovest, coloro che hanno maggiormente fatto ricorso all’esonero 
contributivo previsto dalla Legge 190/2015 siano prevalentemente le regioni del Centro 
(67,27%) seguite dal Nord-Est (66,36%) e dal Sud (65,62%). 
4.1.3 Nuovi rapporti di lavoro attivati nei mesi di gennaio - febbraio degli anni 
2014, 2015 e 2016 per macro regione di lavoro 
Come già anticipato, è prematuro fare un confronto completo sugli effetti 
apportati dai due diversi incentivi previsti dal decreto Renzi per il 2015 e per il 2016 
anche perché, per l’anno in corso, i dati sono ancora provvisori e suscettibili di 
modifiche. E’ stato ritenuto opportuno, però,  fare un piccolo confronto sugli effetti di 
tali incentivi in relazione all’aumento dei contratti a tempo indeterminato, analizzando i 
nuovi rapporti di lavoro attivati nei soli mesi di gennaio e febbraio degli anni 2014, 
2015 e 2016, suddivisi per macro regione geografica.  
I dati presi in esame, quindi, si riferiscono ai mesi di gennaio e febbraio per poter 
effettuare una giusta comparazione di tale andamento nei tre anni, considerando però, 
come già visto nel primo grafico, che nel 2015 l’andamento dei contratti a tempo 
indeterminato è più o meno costante, fatta eccezione per il mese di dicembre, dove si 
ha una crescita esponenziale. L’obiettivo è quindi quello di analizzare come varia la 
percentuale dei contratti a tempo indeterminato a seguito dell’introduzione degli 
incentivi previsti dal Jobs Act, prima per il 2015 con la Legge 190/2014 e poi per il 
2016 con la Legge 208/2015. 
Come si può notare dal grafico, per tutte le diverse aree geografiche si ripresenta uno 
stesso andamento, anche se con percentuali differenti.  
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In ogni regione geografica, infatti, si registra prima un aumento dei contratti e tempo 
indeterminato nel 2015 rispetto al 2014, e poi una diminuzione degli stessi nel 2016, 
addirittura con percentuali più basse rispetto al 2014. Se, infatti, con gli incentivi 
previsti per il 2015 i contratti a tempo indeterminato sono effettivamente aumentati 
grazie all’esonero contributivo triennale, altrettanto non si può dire per il 2016. La 
causa di tale diminuzione è da attribuire ancora una volta agli incentivi meno generosi 
previsti per l’anno corrente, pari al 40% del totale dei contributi a carico dei datori di 
lavoro per 24 mesi. 
 
Figura 3 elaborazione personale su dati Inps al 10 Aprile 2016
180
: Nuovi rapporti di lavoro a tempo 
indeterminato attivati nei mesi di gennaio - febbraio degli anni 2014, 2015 e 2016 per macro regione di lavoro 
 
Probabilmente la diminuzione registrata nei primi mesi del 2016, oltre agli incentivi 
meno attraenti, potrebbe essere dovuta ad un fatto naturale poichè, la maggior parte 
delle aziende che aveva intenzione di stipulare nuovi contratti a tempo indeterminato, 
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aveva già fatto ampio ricorso nel mese di dicembre del 2015, quando si è registrato, 
come visto per primo grafico, un aumento molto significativo dei contratti a tempo 
indeterminato (83,6%). 
Analizzando nel dettaglio il grafico, si nota come la percentuale più elevata di contratti 
a tempo indeterminato (si fa sempre riferimento ai mesi di gennaio e febbraio 2015) sul 
totale delle assunzioni effettuate, si registra al Sud Italia (43,4%) seguito poi dalle Isole 
(40,8%) e dal Centro (34,9%). Nel 2016, si conferma lo stesso andamento poiché 
sempre al Sud si registra la percetule più elevata di contratti a tempo indeterminato 
(35%) seguita poi dalle Isole e dal Centro, dove le percentuali sono rispettiavamente 
pari a 34,5% e 26%.  
Percentuali molto basse si registrano, invece, nel Nord-Est dove sia nel 2015 che nel 
2016 le percentuali dei contratti a tempo indeterminato sul totale delle assunzioni sono 
le molto basse, pari rispettivamente al 29,3% e al 21,8%.  
Proprio perché in tutte le aree geografiche si ha lo stesso andamento, si è scelto di fare 
un piccolo zoom solo su una di esse. Si è preso in considerazione la macro regione 
geografica del Sud in quanto la differenza tra le diverse percentuali era più facilmente 
intuibile.  
Nel grafico giù riportato si analizza, in particolare, l’aumento e la diminuzione dei 
contratti a tempo indeterminato, sempre con riferimento ai mesi di gennaio e febbraio 
2014, 2015 e 2016, confrontandoli però con l’andamento delle altre due tipologie 
contrattuali prese in considerazione dall’analisi condotta dall’ Inps e quindi, le 
assunzioni a termine e in apprendistato. 
 
148 
 
 
Figura 4 elaborazione personale su dati Inps al 10 Aprile 2016
181
: Nuovi rapporti di lavoro attivati nei mesi di 
gennaio e febbraio degli anni 2014, 2015 e 2016 nel Sud Italia 
Si osserva, in armonia con quanto già visto nei grafici precedenti, che: 
 dal 2014 al 2015 si registra un aumento dei contratti a tempo indeterminato, in 
quanto si passa dal 39,7% nel 2014 al 43,4% nel 2015 e, contestualmente, si una 
diminuzione, se pur minima sia dei contratti a termine (54,37%) che dei contratti 
di assunzione in apprendistato (2,1%); 
 dal 2015 al 2016, si presenta invece la situazione opposta poiché si registra un 
aumento dei contratti a termine e in apprendistato, pari rispettivamente al 62,4% 
e al 2,8% e una diminuzione dei contratti a tempo indeterminato dell’ 8,4%. 
Si può concludere, quindi, che se nei primi mesi del 2015 ad aumentare è la sola 
percentuale dei contratti a tempo indeterminato, a fronte di una diminuzione delle altre 
due tipologie contrattuali, nel primi mesi nel 2016 questo rapporto si inverte. I risultati 
confermano, quindi, quanto concluso precedentemente: i contratti a tempo 
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operai agricoli. Sono compresi i lavoratori degli enti pubblici economici. 
N.B.: i dati 2016 sono provvisori, in quanto le aziende, con la denuncia del mese di marzo possono integrare i 
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I dati comprendono anche i rapporti di lavoro non localizzabili per incompletezza delle informazioni. 
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indeterminato aumentano nel 2015 per effetto dell’esonero contributivo triennale ma 
poi tornano a diminuire nel 2016, nonostante gli incentivi previsti dalla legge di 
stabilità 208/2015. 
4.1.4 Assunzioni a tempo indeterminato poste in essere nel 2015 suddivise per 
classe di età  
Nel grafico sottostante sono riportate le percentuali dell’anno 2015 delle tre 
tipologie contrattuali prese in considerazione dall’Inps (contratto a termine, contratto in 
apprendistato e contratto a tempo indeterminato) suddivise in classi d’età. Si 
analizzano, in particolare, le percentuali dei contratti a tempo indeterminato per le 
diverse fasce d’età sul totale dei contratti stipulati nello stesso anno per ciascuna fascia. 
Le classi di età considerate sono: fino a 24 anni, 25-29, 30-39, 40-49 e oltre 50.  
 
Figura 5 elaborazione personale su dati Inps al 10 Aprile 2016
182
: Nuovi rapporti di lavoro attivati nel 2015, 
suddivisi per classi di età. 
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N.B.: I dati possono subire variazioni per effetti di rettifiche effettuate dalle aziende ovvero di accertamenti 
realizzati dall'INPS. 
Campo di osservazione: archivi UNIEMENS dei lavoratori dipendenti privati esclusi lavoratori domestici e 
operai agricoli. Sono compresi i lavoratori degli enti pubblici economici. 
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Analizzando il grafico, si nota come la percentuale più elevata di contratti a tempo 
indeterminato sul totale delle assunzioni effettuate, si registra nell’ultima fascia 
(39,3%) seguito poi dalla fascia dei lavoratori con un’età compresa tra i 40-49 (38,2%) 
e da quella dei lavoratori con età compresa tra i 30-39 anni, dove la percentuale dei 
contratti a tempo indeterminato è pari al  37,3%. Percentuali molto basse si registrano, 
invece, nella prima e nella seconda fascia in cui le percentuali dei contratti a tempo 
indeterminato sul totale delle assunzioni sono pari rispettivamente al 23,6% e al 29,1%. 
In quest’ultime due fasce un ruolo importante è da attribuire al contratto di 
apprendistato che è presente per i lavoratori under 24 per il 12,7%  e per coloro che 
hanno un’età comrpesa tra i 25 e i 29 al 7,9%.  
Il contrato di apprendistato non è più la scelta indicata per il primo impiego e 
l’inserimento professionale dei giovani in cerca di prima occupazione poiché, come 
sostiene Emmanuele Massagli
183
, «il contratto a tutele crescenti, di fatto, mangia 
l’apprendistato professionalizzante, che è più rigido a livello normativo e sul breve 
termine anche meno conveniente sul piano di costo del lavoro. L’unica salvezza per 
l’apprendistato, potrebbe essere Garanzia giovani, che però rischia di essere ricordata 
come un grande flop: a otto mesi dall’attuazione, su 1,7 milioni di Neet presenti in 
Italia solo 364mila si erano iscritti, e di questi solo il 39% ha fatto il primo colloquio. 
E tra le offerte di lavoro, solo il 2% riguarda l’apprendistato». 
A dominare è però sempre il contratto a termine che, in tutte le fasce d’età, si impone 
con una percentuale intorno al 60%. Questo significa che sul totale dei rapporti stipulati 
nel 2015, il 60% sono stati posti in essere con contratti a tempo determinato.  
Nel grafico sotto riportato, si analizzano invece, le assunzioni a tempo indeterminato 
poste in essere con la fruizione dell’esonero previsto dalla Legge 190/2014 sul totale 
dei rapporti a tempo indeterminato, suddivise classi di età.  
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 Cannavò S., Garanzia giovani: flop per chi cerca lavoro, affare per chi prova a trovarglielo, Il fatto quotidiano, 
10 maggio 2015 
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Figura 6 elaborazione personale sui dati Inps al 10 Maggio 2016
184
 Assunzioni a tempo indeterminato di 
rapporti a termine instaurate con la fruizione dell'esonero contributivo l. 190/2014 per classe di eta' nel 2015 sul 
totale delle assunzioni  
In particolare, sempre partendo dai dati elaborati dall’Inps, sono stati presi in 
considerazione il totale delle assunzioni a tempo indeterminato che hanno fruito 
dell’esonero contribtivo e il totale dei contratti a tempo indeterminato posti in essere 
nel 2015. Si precisa che, anche in questo caso, per poter effettuare un confronto, non 
sono state prese in considerazione le trasformazioni dei contratti a termine in contratti a 
tempo indeterminato poiché non riportati dall’Inps nello studio preso in considerazione 
“Osservatorio sul Precariato”. 
Si è scelto, quindi, di mettere in evidenza la percentuale dei contratti a tempo 
indeterminato che hanno usufruito dell’esonero sul totale delle assunzioni a tempo 
indeterminato stipulate nel 2015, suddivise classi di età.  
In quest’utlimo caso, diversamente da quanto si è visto per le aree geografiche, ci sono 
differenze significative nel ricorso agli incentivi tra le diverse fasce d’età. Gli sgravi 
previsti dalla Legge 190/2014 hanno avuto quindi un peso molto significativo nel 
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realizzati dall'INPS. 
Sono incluse solo le trasformazioni a tempo indeterminato di rapporti a termine in quanto gli apprendisti 
trasformati a tempo indeterminato non possono beneficiare dell'esonero contributivo L. 190/2014. 
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determinare l’aumento dei contratti a tempo indeterminato. Fatta eccezione per l’ultima 
classe, infatti, la percentuale dei contratti a tempo indeterminato che hanno usufruito 
dell’esonero contributivo sul totale dei rapporti a tempo indeterminato, è comunque 
elevata. Questo significa che, sul totale dei rapporti a tempo indeterminato, oltre la 
metà dei contratti sono stati posti in essere grazie alle agevolazioni previste per l’anno 
corrente.  
Come si può facilmente intuire dal grafico, quasi tutti i datori di lavoro che hanno 
stipulato un contratto a tempo indeterminato con un lavoratore under 24, hanno 
beneficiato degli sgravi contributivi previsti per il 2015 dal Jobs Act (più del 93%), 
seguiti poi dalla fasca di lavoratori con un’età compresa tra i 25 e i 29 anni (73,5%), 
dai 30 ai 39 (63%)  e dai 40 ai 49 (56,7). Una percentuale molto più bassa si registra, 
invece, per i lavoratori con più di 50 anni, per cui solo il 48% dei contratti, sul totale 
dei rapporti attivati a tempo indeterminato, sono stati posti in essere grazie allo sgravio 
contributivo previsto per il 2015.  
Facendo un confronto con il grafico precedente in figura 5, si può concludere che: 
nonostante la percentuale dei contratti a tempo indeterminato posti in essere per i 
lavoratori “over 50” sia maggiore rispetto a tutte le altre fasce d’età, quasi i 2/3 di 
questi sono stati stipulati senza la fruizione dell’esonero. Al contratio, la percentuale 
dei contratti a tempo indeterminato posti in essere per la fascia 30-39 pur essendo la 
più bassa (23,6%), si ha che il 93,4% sono stati posti in essere proprio grazie alla 
fruizione dell’esonero. Lo stesso per le altre due fasce poiché, per esempio, per la 
fascia 30-39 si ha che sul totale delle assunzioni effettuate nel 2015, il 37,3% sono a 
tempo indeterminato ma, di queste il 63% hanno potuto beneficiare degli incentivi 
previsti dal decreto Renzi.  
Si può concludere, quindi, che a beneficiare maggiormente degli sgravi previsti dalla 
Legge di stabilità 190/2014 sono stati prevalentemente i datori di lavoro che hanno 
assunto a tempo indeterminato lavoratori molto giovani (di fatto sovrastando il 
contratto in apprendistato) o anche lavoratori compresi nelle fasce intermedie.  
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Secondo quanto affermato dal ministro del Lavoro Giuliano Poletti, l’aumento dei 
contratti a tempo indeterminato con la fruizoine dell’esonero per la prima fascia d’età 
ha avuto, infatti, degli effetti notevoli sulla disoccupazione giovanile, che a dicembre 
2015 è scesa al 42%. 
4.1.5 Nuovi rapporti di lavoro attivati nei mesi di gennaio - febbraio degli anni 
2014, 2015 e 2016 per classi di età 
Così come per le assunzioni a tempo indeterminato suddivise per macro regione 
geografica, anche in questo caso abbiamo analizzato i nuovi rapporti di lavoro a tempo 
indeterminato attivati nei mesi di gennaio e febbraio degli anni 2014, 2015 e 2016 
suddivisi per le stesse classi di età. L’obiettivo è quello di analizzare il loro 
comportamento a seguito dell’introduzione degli incentivi previsti dal Jobs Act, prima 
per il 2015 con la Legge 190/2014 e poi per il 2016 con la Legge 208/2015. 
2014 
 
Figura 7 elaborazione personale su dati Inps al 10 Aprile 2016
185
: Nuovi rapporti di lavoro attivati nei mesi di 
gennaio e febbraio nel 2014, suddivisi per classi di età. 
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operai agricoli. Sono compresi i lavoratori degli enti pubblici economici. 
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2015 
 
Figura 8 elaborazione personale su dati Inps al 10 Aprile 2016
186
: Nuovi rapporti di lavoro attivati nei mesi di 
gennaio e febbraio nel 2015, suddivisi per classi di età. 
 
2016 
 
Figura 9 elaborazione personale su dati Inps al 10 Aprile 2016
187
: Nuovi rapporti di lavoro attivati nei mesi di 
gennaio e febbraio nel 2016, suddivisi per classi di età. 
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Come si intuisce facilmente dai grafici, tra il 2014 e il 2015, sempre con riferimento ai 
mesi di gennaio e febbraio, i contratti a tempo indeterminato aumentano in tutte le 
fasce d’età, se pur con percentuali diverse.  
In particolare, la percentuale più elevata si conferma in tutti e tre gli anni nella fascia 
d’età dei lavoratori over 50. Quest’ultima aumenta nel 2015 rispetto al 2014, passando 
dal 39,7% al 41,4% per poi diminuire nel 2016 ed arrivare al 34,7%.  
La percentuale più bassa si registra, invece, per la prima fascia d’età dove la 
percentuale dei contratti a tempo indeterminato sul totale dei contratti (contratti a 
termine e in apprendistato) è pari, nel 2015 al 21,36% (rispetto al 17,13% del 2014) e 
nel 2016 al 15,4%. 
Ad imporsi come tipologie contrattuale più frequente è sempre il contratto di lavoro a 
termine con una percentuale che è sempre vicina al 60%. Nonostante le agevolazioni 
previste per il 2015 e per l’anno in corso, quasi i 2/3 dei contratti, quindi, sono posti in 
essere con contratti a tempo determinato (anche a scopo di somministrazione).  
Si può, quindi, concludere che l’obiettivo proprio del Jobs Act si può ritenere solo in 
parte raggiunto poiché, se è vero che nel 2015 i contratti a tempo indeterminato 
aumentano nel corso dell’anno (soprattutto a dicembre), altrettanto non si può dire per 
il 2016, dove, con riferimento ai mesi di gennaio e febbraio, si è registrata una notevole 
diminuzione delle assunzioni a tempo indeterminato con percentuali anche più basse 
rispetto agli stessi mesi del 2014.  
Gli incentivi previsti hanno comunque avuto un ruolo molto importante poichè, come è 
emerso dai due grafici sopra riportati, i 2/3 dei contratti stipulati in ogni regione 
geografica e di quelli stipulati per le fasce d’età comprese tra i 29 e i 39 anni, sono stati 
posti in essere proprio grazie a questi incentivi. A fare da padrone però è ancora il 
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N.B.: I dati possono subire variazioni per effetti di rettifiche effettuate dalle aziende ovvero di accertamenti 
realizzati dall'INPS. 
Campo di osservazione: archivi UNIEMENS dei lavoratori dipendenti privati esclusi lavoratori domestici e 
operai agricoli. Sono compresi i lavoratori degli enti pubblici economici. 
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contratto a termine che si impone come tipologia contrattuale più utilizzata. Unica 
eccezione, si registra per il mese di dicembre 2015 in cui a dominare è il contratto a 
tempo indeterminato a tutele crescenti per la volontà dei datori di lavoro di voler 
usufruire della vecchia decontribuzione prevista per il 2015, più attraente di quella 
prevista per il 2016. 
4.1.6 Staff leasing: Alcuni dati  
Il fenomeno dei lavoratori in somministrazionea tempo indeterminato, sebbene 
sia ancora limitato, è in netto aumento e ha rappresentato un’ importante strategia per 
le agenzie per il lavoro. Nel 2012 i lavoratori in somministrazione a tempo 
indeterminato erano circa 7000 contro i 1200 del 2006
188
. Uno studio del 2012, 
condotto in collaborazione con Ebitemp, ha permesso di inquadrare meglio il fenomeno 
dello staff leasing nelle sue dimensioni e caratteristiche di fondo. Nel 2012 sono 62 le 
agenzie che hanno assunto lavoratori con contratto a tempo indeterminato,  rispetto alle 
27 del 2006. I settori in cui si concentrano i lavoratori in staff leasing sono però 
eterogenei: meccanica, commercio, socio sanitario, ICT, alimentari con con una 
leggera prevalenza per il settore metalmeccanico, mentre per quanto riguarda i profili, 
le agenzie sembrano prediligere i profili medio-alti con spiccata specializzazione 
verticale: operai metalmeccanici, operatori socio-sanitari, infermieri, impiegati 
amministrativi
189
.  
Secondo quanto emerge dalle prime elaborazioni di Assolavoro Datalab, l’Osservatorio 
dell’Associazione Nazionale delle agenzie per il lavoro, il numero dei rapporti attivi su 
base mensile nell’arco degli ultimi dieci mesi del 2015 è cresciuto: 15,4% in più ripetto 
all’anno precedente.   
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 Lamberti M. e Mercurio R., La Somministrazione di Lavoro: Normativa. Organizzazioni e profili di tutela, G. 
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Consiglio s., Moschera L., Le agenzie per il lavoro. Organizzazione, Regolazione, Competitività, Il Sole 
24Ore, Milano, 2005. 
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Ad aumentare è soprattutto la somministrazione a tempo indeterminato. Con una 
incidenza sul totale dei rapporti pari al 6,7% , lo staff leasing si conferma come 
fenomeno sempre più emergente, come una modalità di occupazione in grado di 
garantire il giusto connubio tra la ricerca di flessibilità per le imprese e la ricerca di 
maggiore stabilità per il lavoratore. 
Il grafico sottostante evidenzia anche nel caso delle agenzie per il lavoro, lo contratto a 
lo stesso andamento analizzato per il contratto a tempo indeterminato c.d. classico. 
Anche in questo caso, infatti, la percentuale di contratti a tempo indeterminato posti in 
essere dalle agenzie aumentano in maniera significativa nel mese di dicembre 2015, per 
poi tornare a diminuire nel 2016 (anche se il decremento è inferiore rispetto a quello 
già osservato per i contratti c.d. classici) 
 
 
Figura 10: Ripreso da uno studio condotto da Ebitemp, Osservatorio nazionale, nota congiunturale 
mensile giugno 2016, mette in evidenza la quota di lavoratori assunti con agenzia a tempo determinato e 
ideterminato. 
158 
 
 
"Grazie al Jobs Act, gli assunti a tempo indeterminato tramite agenzia sono più che 
raddoppiati in un solo anno e le retribuzioni medie sono cresciute più che 
proporzionalmente, il che implica una maggiore professionalità nelle figure occupate 
attraverso le agenzie"
190
.  
Queste le parole di Scabbio, Presidente di Assolavoro secondo il quale, i dati relativi ai 
primi dieci mesi del 2015 sono molto incoraggianti e testimoniano una crescente 
fiducia delle imprese e dei lavoratori nei confronti delle Agenzie per il Lavoro. Le 
Agenzie, infatti, aggiunge il Presidente Scabbio, hanno favorito la crescita 
dell’occupazione puntando sulle categorie più deboli, come giovani, over 50 e disabili.   
I dati elaborati da Assolavoro
191
 mostrano un aumento del 54% rispetto al 2014
192
. A 
marzo 2016 i rapporti di lavoro attivi tramite Agenzie per il lavoro sono 343.465, in 
aumento del 5,4% rispetto a febbraio e del 6,4% rispetto allo stesso periodo del 2015. 
Di questi, il 10,9% è costituito da contratti a tempo indeterminato. È proprio questa la 
tipologia contrattuale che fa registrare un aumento molto importante: nel primo 
trimestre 2016 i contratti di somministrazione a tempo indeterminato, infatti, crescono 
del 124,1% rispetto allo stesso periodo dell’anno precedente.193 
«Il nostro obiettivo, nel caso di personale assunto in staff leasing, è di venire sia 
incontro alle esigenze delle aziende a seconda dei picchi di produzione sia di dare 
continuità lavorativa al dipendente nell'arco di tutto l'anno». In concreto, quindi, si 
tratta di «far coincidere la fine di un'esperienza con l'inizio della successiva, riducendo 
al minimo i periodi di inattività, durante i quali corrispondiamo ai lavoratori un 
assegno di 750 euro lordi mensili». 
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4.2 Aumento dei contratti a tempo indeterminato: il contributo della 
normativa sulle tutele crescenti  
Ad un anno dall’entrata in vigore degli sgravi contributivi previsti a seguito 
dell’entrata in vigore del Jobs Act, si indaga su quali siano stati i fattori che hanno 
contribuito a far aumentare i contratti a tempo indeterminato.  
L’esplosione del numero di contratti a tempo indeterminato nel 2015 e il conseguente 
calo nei mesi di gennaio e febbraio hanno rafforzato la tesi secondo cui la dinamica del 
mercato del lavoro sia stata legata quasi escusivamente agli sgravi contributivi previsti.  
I risultati devono essere in realtà attribuiti all’effetto combinato dei due 
provvedimenti: da una parte, la legge di stabilità 2015 che ha introdotto importanti 
sgravi per i nuovi assunti a tempo indeterminato, e dall’altra, la normativa sulle tutele 
crescenti, entrata in vigore dal 7 marzo 2015, che ha alleggerito il peso di queste 
assunzioni con la nuova disciplina sui licenziamenti. 
I risultati di un’ indagine qualitativa condotta su campioni rappresentativi delle imprese 
della manifattura e dei servizi da parte dell’ISTAT intitolata “Modulo qualitativo ad 
hoc sulla manifattura e i servizi di mercato”194 ha indagato su quali siano stati i fattori 
che hanno contribuito alla decisione delle imprese di aumentare il numero di 
assunzioni.  
Alle imprese è stato chiesto di indicare il ruolo esercitato dai fattori normativi e fiscali 
sulla decisione di aumentare lo stock occupazionale (nel periodo da gennaio a 
novembre del 2015), e per ciascuno di questi fattori, le imprese sono state chiamate ad 
indicare il grado di importanza (“nessuna”, “poca” “abbastanza” e “molta”), relativo 
alla decisione di ricorrere a nuovo personale esterno. 
L’indagine ha messo in evidenza quindi la percezione delle imprese in relazione: 
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 all’ introduzione del nuovo contratto a tutele crescenti; 
 agli incentivi per le assunzioni a tempo indeterminato previsti dalla legge di 
stabilità 2015.  
Per la metà delle imprese manifatturiere gli esoneri contributivi sembrano aver 
rappresentato l’elemento decisivo. Il 50.2% delle imprese manifatturiere (17%+33.2%) 
ha infatti dichiarato che le decontribuzioni per le assunzioni a tempo indeteminato 
hanno avuto un ruolo importante nella decisione di aumentare il  numero di lavoratori 
assunti nel 2015. E’ necesssario rilevare però, come si evince dal grafico sottostante, 
che per il 21.5% delle imprese tale decontribuzione ha avuto poca importanza e per il 
20.1% non ha avuto addirittura nessuna importanza.  
 
A differenza dell’esonero contributivo, la nuova disciplina del contratto a tutele 
crescenti, ha avuto un ruolo meno decisivo del determinare l’aumento occupazionale. 
Nel complesso, tra le imprese della manifattura che hanno incrementato il personale 
dipendente, il contratto a tutele crescenti è stato giudicato molto o abbastanza 
importante ai fini dell’assunzione di nuovo personale solo dal 35% delle imprese 
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(10.5%+24.6%), mentre si rilevano percentuali più elevate di imprese che hanno dato 
poca o nessuna importanza a tale disciplina, rispettivamente il 27.3% e il 28.5%.  
Con riferimento ai servizi, invece, si può notare che sia gli esoneri contributivi sia la 
nuova disciplina dei contratti a tutele crescenti, hanno avuto un ruolo decisivo nel 
determinare l’aumento del numero di assunzioni nel corso del 2015.  
La quota delle imprese che hanno ritenuto gli incentivi molto o abbastanza rilevanti è 
pari al 61,1% (22.9%+38.2), mentre la percentuale di chi ha giudicato la disciplina dei 
contratti a tutele crescenti molto o abbastanza rilevante è pari al 49,5% 
(14.6%+34.9%), contro il 40% delle imprese che hanno attribuito scarsa o nessuna 
rilevanza. 
 
Come già visto nel primo capitolo, inoltre, la Legge di Stabilità 2015 ha modificato la 
disciplina Irap, prevedendo che, a partire dal periodo di imposta successivo al 31 
dicembre 2014, i soggetti tenuti al versamento del tributo regionale possono portare, 
in deduzione dalla base imponibile Irap, il costo sostenuto per ciascun lavoratore 
dipendente assunto a tempo indeterminato, se eccede le deduzioni previste dall’articolo 
11 del D.Lgs. n. 446/1997. 
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L’Agenzia delle Entrate, ha inoltre specificato con la pubblicazione della Circolare n. 
22/E del 9 giugno 2015, che le quote di TFR maturate a partire dall’esercizio 2015, 
compresa la rivalutazione delle quote accantonate fino a tutto il 2014, rientrano tra le 
spese per il personale dipendente deducibili Irap, trattandosi di costi sostenuti a fronte 
di debiti certi a carico del datore di lavoro. 
Come si può notare dal grafico, però, le detrazioni IRAP hanno avuto un ruolo 
marginale sia nel settore manifatturiero che nel settore dei servizi poiché solo il 3,8% 
delle imprese manifatturiere e l’8% di quelle rientranti nel settore dei servizi, hanno 
considerato quest’ultimo molto importante e strategico per l’amento delle assunzioni. 
4.3 Conclusioni 
È ancora presto per valutare gli effetti del Jobs Act sul mercato del lavoro, 
poiché se da una parte emerge la volontà di ridurre la varietà delle forme contrattuali 
flessibili con l’introduzione del contratto di lavoro unico a tutele crescenti, molti dubbi 
rimangono circa l’effettiva capacità di sostituzione di questo rispetto alle forme 
contrattuali atipiche tuttora vigenti. Con il Jobs Act infatti, si sono venute a creare le 
condizioni ideali per convincere le imprese ad assumere, ma è un dato di fatto che 
l’immensa varietà contrattuale atipica non sia stata eliminata. 
Il disegno complessivo degli incentivi economici in termini di agevolazioni fiscali e 
contributivi ha determinato un quadro di convenienza verso la scelta del datore di 
lavoro di fare ricorso al contratto a tempo indeterminato, contro i competitor classici, 
primo tra tutti il contratto a termine, ma diversi dubbi sorgono, per esempio, 
sull’effettiva protezione offerta ai lavoratori. 
Come già osservato, per i contratti stipulati a partire dal 1° gennaio 2015 il diritto al 
reintegro é rimasto solo per i licenziamenti discriminatori (fede religiosa, politica, 
appartenenza sindacale, razza, ecc) mentre in tutti gli altri casi l’azienda può licenziare 
il lavoratore a fronte di un’indennità economica che cresce in relazione agli anni di 
servizio all’interno dell’azienda.  
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Con il pacchetto Treu l’Italia ha introdotto una maggiore flessibilità in entrata a seguito 
dell’utilizzo di forme contrattuali atipiche e precarie di cui ci siamo dotati nei due 
decenni passati. Gli autori delle principali riforme del mercato del lavoro italiano, 
hanno più volte ricordato che quelle riforme erano incomplete perche mancavano di 
quei contrappesi tipici di un modello di flexicurity (flessibilità e sicurezza) promosso in 
seno all’UE195. Si chiedeva, quindi, di introdurre maggiori tutele e garanzie per i 
lavoratori, per adeguare la componente sicurezza alla flessibilità del lavoro in entrata.  
Nonostante ciò, il Jobs Act ha introdotto con la nuova normativa sul contratto a tutele 
crescenti una maggiore flessibilità in uscita con la conseguente riduzione della 
protezione dell’art. 18 dello Satuto dei Lavoratori.  
Da ciò deriva che nella stessa azienda si troveranno lavoratori “ante Jobs Act” e “post 
Jobs Act” con un sistema sanzionatorio “duale”: la  tutela reale con la reintegra per i 
lavoratori assunti “ante-decreto”, e per i lavoratori assunti “post- decreto”, la tutela 
obbligatoria con l’ indennità risarcitoria, salvo i licenziamenti nulli o discriminatori e i 
limitati casi di licenziamenti disciplinari, per i quali permane la tutela reale. 
Oltre a queste, alcune criticità potrebbero sorgere, per esempio, in relazione alla 
mobilità all’inteno dell’azienda, in quanto, i lavoratori ante-jobs Act non sarebbero 
propensi ad abbandonare il vecchio contratto, che aveva un sistema di protezione più 
vincolistico, per un nuovo contratto che contempla solo un sistema risarcitorio. 
Il secondo problema dei contratti a tutele crescenti, riguarda invece l’esonero 
contributivo e gli effetti che ha portato sul mercato del lavoro.  
La spinta verso un’occupazione più stabile si impone all’interno di un sistema 
caratterizzato dalla natura solo temporanea e non strutturale degli incentivi, dalla 
assenza di un quadro di politiche attive
196
 e soprattutto dal fatto i fondi non saranno 
aperti all’infinito. Emmanuele Massagli presidente del think tank Adapt sostiene che:  
“Ammettendo che tutti ottengano l’incentivo massimo di 8.060, ci saranno in tutto 
125mila contratti. Se ipotizziamo invece che non tutti ottengano il massimo, potranno 
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esserci 200mila contratti, che si concentreranno tra febbraio e luglio, bisognerà capire 
quanto resterà di questo miliardo per le assunzioni con il nuovo contratto a tutele 
crescenti che partiranno da febbraio/marzo”. 
“L’ipotesi”, spiega Luca Failla, avvocato fondatore dello studio LabLaw ed esperto di 
diritto del lavoro, “è che ci sarà un travaso, ma non un incremento occupazionale”.   
La nuova disciplina, infatti, ha comportanto un aumento dei contratti a tempo 
indeterminato ma non é stata funzionale all’aumento dell’occupazione poiché, a parità 
di condizioni, un datore di lavoro ha assunto un lavoratore trasformando il suo 
contratto a termine in contratto a tempo indeterminato
197
.  
Secondo Emmanuele Massagli, inoltre, “Costruire una riforma sulla centralità del 
contratto a tempo indeterminato significa non cogliere la molteplicità dei mestieri e 
delle professioni che si stanno sviluppando. La cancellazione totale dei contratti di 
collaborazione a progetto» non sembra la soluzione corretta, soprattutto in questa fase 
in cui è necessario un mercato del lavoro dinamico”. I contratti a  progetto 
rappresentano, infatti, sono ancora una quota molto rilevante all’interno del mercato 
del lavoro ed è improbabile che siano convertite tutte in assunzioni a tempo 
indeterminato. 
Nonostante le varie perplessità, nel 2015 il Jobs Act ha dato un contributo importante 
all’aumento dell’occupazione con risultati molto positivi soprattutto per le Agenzie per 
il lavoro per le quali cresce l'incidenza della somministrazione di lavoro a tempo 
indeterminato sul totale dell’occupazione. Il bilancio che del Jobs Act fa Stefano 
Franchi è un bilancio positivo: “La maggior parte delle nostre azienda ha assunto 
nuovi dipendenti proprio grazie ai benefici fiscali varati dal governo e alla loro 
combinazione con la leva normativa”. 
Il Jobs Act dunque ha sicuramente modernizzato la nostra legislazione e con un 
generoso sistema di incentivi ha spinto in su l’occupazione nel 2015, ma sono ancora 
molti gli sforzi da dover sostrenere per arrivare a quella occupazione stabile voluta dal 
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legislatre. Si pensi, per esempio, dal programma“Garanzia Giovani” (finanziato 
dall’UE) teso a favorire l’incontro tra domanda e offerta di lavoro o alla neonata 
agenzia nazionale per le politiche attive.  
Il primo avrebbe dovuto rappresentare un’occasione di stretto dialogo con i giovani per 
introdurre il tema della occupabilità, ma da subito si è rivelato un fallimento a causa 
della poca generosità dei fondi messi a disposizione dallo Stato.  Per quanto riguarda, 
invece, la nuova agenzia, ad otto mesi dalla sua istituzione non è ancora entrata in 
funzione.  
E’ necessario puntare sull’implementazione delle politiche attive per il lavoro per 
fronteggiare il problema della disoccupazione. Occorre comprendere l’importanza e il 
valore apportato da un approccio preventivo e attivo, nell’ottica di favorire il 
reinserimento dei lavoratori nel mondo del lavoro, piuttosto che su un  approccio 
curativo, tipico delle politiche passive. Quest’ultime rendono, infatti, il lavoratore 
inerme e incapace di essere proattivo nella ricerca di un posto di lavoro, “drogando” il 
lavoratore che di fatto rimane sempre più escluso dal mondo del lavoro. 
Servirà, dunque, una forte opera di raccordo tra tutti i soggetti coinvolti per la buona 
riuscita della riforma e per non disperdere la portata riformistica del Jobs Act. Una 
riforma la cui implementazione richiede soprattutto un mutamento culturale che è 
mancato fino ad ora, affinché  il nostro Paese possa contare su servizi per l’impiego 
idonei a promuovere l’ingresso così come il reinserimento nel mondo del lavoro, 
puntando su politiche attive virtuose in grado di dare attuazione all’art. 1 della nostra 
Costituzione: l’Italia è una Repubblica democratica, fondata sul Lavoro. 
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